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Orgiitlerin verimlilik ve etkinliklerinde &rgiite ve isgdrene bagli birgok faktdr vardir;
bunlarin 6nemlilerinden biri érgiitsel saghk ve isgéren performansidir. Isgdrenlerin
performanslarinin yiikseltilmesinde fiziksel, zihinsel ve psikolojik olarak kendilerini
iyilik hali i¢inde gbrmelerini saglayan “orgiitsel saglik” kosullart 6nemlidir. Bu
Arastirmada kendilerini zihinsel, fiziksel ve psikolojik olarak tam bir iyilik halinde
goren isgorenlerin is performanslarimin yiiksek, aksi durumda diisikk olacagi
varsaymmindan hareket edilmistir. Bu aragtirmada s6z konusu varsayimdan hareketle,
caligma evreninde “orgiitsel saghik” ile “isgéren performansi” arasindaki iligkiyi ve
orgiitsel saglik kosullarinin isgéren performansi Uzerindeki etkisini belirlemek
amaclanmistir.

Aragtirma yoOntemi itibariyle “karma aragtirma yontemi”ne gore yiriitilmis bir
aragtirmadir. Arastirmada 6rneklemin orgiitsel saglik algisinin igsgdren performansini
aciklama potansiyelinin olup olmadig1 belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amagla fark, iliski
ve etki testlerinin yaninda nitel arastirmayla yonetici goriislerine bagvurulmustur. Bu
aragtirma, objektif genellemelerde bulunabilmek amaciyla pozitivist epistemolojiye
dayali nicel ve bilimsel bilginin bireylerin siibjektif yorumlarindan olusabilecegini
varsayan yorumsamact anlayisa dayali nitel arastirma gelenegini birlikte kullanan
karma yonteme gore yliriitiilmustiir. Arastirmada karma yontem her iki yontemin guclu
yanlarindan yararlanmak amaciyla tercih edilmistir.

Aragtirma bulgularina gore ¢alisanlarin orgiitsel saglik algilari ile iggdren performansi
algilar1 arasinda anlamli iliski oldugu anlagilmistir. isgérenin drgiitte kendisini fiziksel,
zihinsel ve psikolojik olarak tam bir iyilik hali iginde algilamasin1 saglayan Orgutsel
saglik faktorlerinin bulunmasinin ¢alisanlarin performanslarini artiran 6nemli faktor
oldugu anlagilmistir. Arastirma sonuglar1 Orglitsel sagligin isgoren performansinin
onemli agiklayicilarindan biri oldugunu gostermesi itibariyle kurama, uygulamaya ve
yonteme dnemli katkisinin olacag ileri strllebilir. Arastirma sonuglari, iggérenlerin
Orgiitsel saglik gostergelerini 6nemli olarak gordiikleri ve bunun performanslari
lizerinde olumlu etkilerinin oldugunu gostermistir. Yoneticilerin ise isgorenlerin
performanslarin1 artirma konusunda istekli olduklar1 ve orgiitsel sagligin isgoren
performansim1 artirmada oOnemli bir degisken oldugu kanaatini paylastiklar
anlasilmistir. Bu sonug insan yonetiminin i¢sel ve digsal motivasyon faktorlerinden
bagimsiz olarak ele alinamayacagini gdstermesi bakimindan Onemli olarak
degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgit Sagligi, Orgiitsel Saghik Modelleri, Orgiitsel Saglik
Yaklasimlari, Isgoren Performansi, Orgiitsel Performans Yonetimi.
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There are many factors depending on the organization and employee in the efficiency and
effectiveness of the organizations; One of the most important of these is organizational health
and employee performance. employees' physically, mentally and psychologically
“Organizational health” conditions that enable them to see in good health are important. In this
research, they find themselves mentally, physically and psychologically in complete favour job
performance of sighted employees would be high, otherwise low the assumption has been acted
upon Based on this assumption in this research, the relationship between "organizational
health" and "employee performance” in the working universe, and to determine the effect of
organizational health conditions on employee performance it is intended.

The research, is a research carried out according to the “mixed research method”. In the
research, organizational health perception of the sample it has been attempted to determine
whether there is potential to explain its performance. This for the purpose, besides the
difference, relationship and impact tests, to the opinions of the manager with qualitative
research, it has been used. This research aims to make objective generalizations. the subjective
of individuals with quantitative and scientific knowledge based on positivist epistemology
qualitative research based on interpretative understanding that assumes that it may consist of
comments. It was carried out according to the mixed method using tradition together. In the
research mixed method was chosen to take advantage of the strengths of both methods.

According to the research findings, organizational health perceptions and employee
performance It was understood that there was a significant relationship between their
perceptions. The employee himself in the organization enabling him to perceive physically,
mentally and psychologically in complete well-being The existence of organizational health
factors are important that increases the performance of employees. It was understood to be the
factor. Research results are employee of organizational health to the theory as it shows that it
is one of the important descriptors of its performance, It can be argued that it will contribute
significantly to practice and method. Research results, employees see organizational health
indicators as important and showed that it had positive effects on their performance. Managers
are willing to increase the performance of employees and believes that organizational health is
an important variable in increasing employee performance It was understood that they shared.
This result is internal and external motivation of human management, important in terms of
showing that it cannot be handled independently of factors it was evaluated as.

Keywords: Organizational Health, Employee Performance, Organizational Health
Models, Organizational Health Approaches, Organizational Health Criteria.




GIRIS

Orglitler isbirligi sistemleridir ve 6rgitsel yapmin geregi olarak kisiler arasi iliskiler, is
boliimii ve isbirligi temelinde yirur. Bu nedenle drgutsel yapinin insanin motivasyonuna
katk1 saglayacak psikolojik iklimin yaninda zihinsel ve fiziksel ag¢idan da isgorenin
kendini tam bir iyilik hali i¢inde gorebilecegi diizeyde saglikli olmasi gerekir. Rosen ve
Berger’in (1992: 1) belirttigi gibi isgorenlerin Orgiit ortamina uyum saglayarak kurumuna
kars1 baglilik duygular1 gelistirebilmesi ve gorevlerini daha biiyiik isteklilikle yapmasi
baz1 orgiitsel saglik kosullarina baghdir. Orgiitsel saglik esasinda o6rgutin varligin
strddrmesi, rekabet {istiinligi elde edebilmesi ve orgiitsel verimlilik agisindan oldugu

kadar, isgdren performansi agisindan da 6nemli bir degiskendir.

Orgitlerde birgok orgiitsel saglik gostergesi vardir ve bunlardan biri de “drgiitsel
iletisim”dir. Calisanlarin, kendilerinin 6nemsendigini ve deger verildigini fark etmeleri
orgiitsel iletisim agisindan énemli bir husustur. Etkin bir orgiitsel iletisimin isgdrenlerin
orgutsel baghilik, orgitsel glven ve is tatmini duygularinin giiglenmesine katkisinin
olacag beklenir. Orgitsel sagligin bulundugu ortamlarda orgiitsel verimlilik, etkililik ve
isgoren performansina zarar verecek olumsuz orgiitsel davranislarin olmamasi beklenir.
Isgorenler agisindan orgiitlerde orgiitsel saglk algisiin yiksek olmasi, Orgitiin
psikolojik iklimiyle ilgili oldugu kadar, ayn1 zamanda Orgitin fiziksel ve zihinsel

yapistyla da ilgili bir durumdur.

Orguitsel saglik kosullarinm bulunmadigi bir érgiitsel yapida isgorenler, kendilerinden
beklenen katkiy1r gostermeyeceklerinden saglikli bir 6rgiit yapisinin inga edilmesi hem
orgutlin hedefleri, hem de orgiit ¢alisanlarinin hedefleri agisindan énemli bir husustur.
Orguitsel ortamda saglik algismnin etkileyecegi hususlardan biri yikici rekabetin olmasidir.
Yikic1 rekabetin ortadan kaldirilmasinda, orgiitsel saglik kosullarinin bulunmasinin
onemli katkisinin olacag ileri siiriilebilir. Orgiitsel sagligin bulundugu 6rgiitlerde rekabet
catismaya degil yapici bir yarisa neden olurken, sagliksiz orgiitlerde rekabet Orgiitsel

catismanin onemli nedenleri arasindadir.

Orgiitsel saglik kosullaria yeterince énem vermeyen orgltler nitelikli isgdrenlerin
orgiitten ayrilmalarina neden olduklar1 gibi, olumsuz bir 6rgiitsel imajin dogmasina da
neden olabilmektedirler. Olumsuz oOrgiitsel imaj ayni zamanda nitelikli isgorenlerin

orgiite katilmasini da engelleyen bir husustur. Bu gergevede orgdtlerin varliklarini devam



ettirebilmeleri ve rekabet {istlinliigii elde edebilmelerinin bazi kosullar1 vardir. Bunlar

asagidaki gibi belirleyebiliriz (Newell, 1995: 1):

e Insan giici: Insan giicii, 6rgiitsel verimlilik kadar bireysel performans agisindan
da 6nemlidir.

e Orgltte nitelik farkhligi olusturma: Calisanlarin farkli demografik yapilari
orgutsel iklimi renklendiren bir nitelik arz eder. S6z konusu ¢esitliligin yonetimi
kiiltiirel uyumluluk a¢isindan da énemli bir husustur.

e Alternatif iy firsatlarimin varlign: is piyasalarindaki hareketlilik yeni firsatlar
ortaya cikarir, s6z konusu firsatlar1 degerlendirebilen orgiitler, ¢alisanlara nasil
yaklagmalar1 gerektigini bilen, insanlarin gelisme arzularina firsat taniyan
orgutlerdir.

e Psikolojik uyum: Orgltlerin faaliyette bulunduklar1 ¢evrede degisime uyum
saglayacak esneklikte olmas: énemlidir. S6z konusu uyum yetenegine sahip
olabilmek icin, sadakat duygusu yuksek calisanlara ihtiya¢ vardir. Bunun igin
orgiitlerin iggorenlerin kendilerini gelistirmelerine daha fazla olanak saglamalari
gerekir.

e Beseri kriz: Orgitlerin, mesafeli bir isveren-calisan diizeyinde degil, isgoren
performansi i¢in ¢alisanlarin her tiir stres kaynaklarindan uzak kalmalarina 6zen

gostermeleri beklenir.

Orgutlerin varliklarmi devam ettirebilmeleri igin sadece orgiitiin i¢ cevresini degil, dis
cevreyi de dikkate alarak hareket etmeleri onemli bir husustur. Isgérenlerin yiiksek bir
Orgiitsel saglik algis1 igin, ig ortaminin her tir olumsuz fiziksel ve psikolojik saglik
faktorlerinden arinmis olmasi gerekir (Miles, 1969: 377). Bunun igin orgiit calisanlarinin
is birligi onemlidir. Saglikli 6rgiitlerdeki ¢alisanlarin sorumluluk diizeyi ve bagliliklarinin
gorece yilksek olmasi beklenir (Garda, 2011: 5). Orgitte sorumluluk sahibi ve istekli
calisanlar ile ¢alisanlar1 6diillendiren ve takdir eden bir yonetim anlayis1 (Rosen ve
Berger, 1992: 12) isgbren performansi agisindan dnemli bir husustur. Saglikli orgiitlerde
yonetim, calisanlar1 kontrol edilmesi gereken varliklar olarak degil onlarin bireysel
yeteneklerini gosterebilmelerine imkéan saglayan bir anlayisa sahiptir (Newell, 1995: 6).
Sagliksiz Orgltsel alginin bulundugu orgiitlerde c¢alisanlarin kendilerinden beklenen
performans1 gostermeleri ve yeteneklerini Orgiit lehine aci§a c¢ikarmalar1 kolay
olmayacaktir. Rosen ve Berger’e (1992: 16) gore saglikli orgiitlerin temel amaci her tur

orgiitsel tiretkenlik karsitt davranistan uzak kaliteli Grlin/hizmet ve yiksek kar hedefidir.



Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci calisanlarin orgiitsel saglik ve isgoren performansi algilarini
tespit ederek, buradan hareketle oOrgiitsel saglik algisi ile isgbéren performansi algisi
arasinda iliskiyi belirlemektir. Bu yolla arastirmanin 6rgiit saghigi algilarinin isgéren
performanslarini nasil etkiledigini ortaya koymanin orgitlerin varliklarin1 devam
ettirmelerine, rekabet dstiinliigii elde edebilmelerine yarar saglamasinin yaninda,
yoneten-yonetilen arasindaki iliskinin Onemini vurgulayarak orgutlerin hedeflerine
ulagsmalarina yardimci  olacak yol haritasinin  ¢izilmesine destek saglamasi
amaglanmaktadir. Sagliksiz orgiitlerde ortaya cikabilecek olasi sorunlardan olan moral
distikligi, isin kalitesinde azalma, orgiitsel ¢atisma, 6rgutsel verimsizlik, ise devamsizlik
ve motivasyon diislikliigii gibi olumsuz faktorlere dikkat cekmek arastirmanin diger bir
amacidir. Bu cergcevede orgiitler agisindan Onemli olan Orgiit saghgi ve isgoren
performansi iliskisine dikkat c¢ekerek yapi ve isleyis olarak daha saglikli oOrgiitsel

yapilarin ortaya ¢ikmasina katki saglamak amaglanmaktadir.

Literatlirde 6rglt sagligi ve isgdren performansi arasindaki iligskinin ortaya konulmasina
yonelik yeterli calisma olmamasi, yapilan ¢calismalarin 6zel sektor lizerine yogunlasmis
olmasi dikkate alindiginda, bu arastirmanin kamu kurumunda yapilmasi yoniiyle bir
boslugu dolduracak olmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Diger bir husus bu alanda
yapilan arastirmalar genel olarak nicel arastirmalardir ve arastirma konusunda karar
vericiler olan yonetici goriislerine bagvurulmamistir. Bu arastirmanin nicel objektif
bulgularinin nitel arastirma ile derinlestirilerek analiz edilmesi arastirmayir 6nemli
kilmaktadir.  Arastirmanin nicel ve nitel (karma) arastirma olarak tasarlanmasi,
kesfetmeye, tanimlamaya ve agiklamaya imkan vermesi yoniiyle 6nemli oldugu ileri
stirilebilir. Bu yoniiyle arastirmanin alana, kurama, uygulamaya, yonteme katkisinin
olacagi disiiniilmektedir. Arastirmanin konusunun, (zerine daha Once yapilmig
arastirmalar ilerleten ve bilgi birikimine katki yapan “giincel” bir konu oldugu, daha 6nce
yapilmis aragtirmalarin tartisilmasia katki sagladigi ve bu yoniiyle “islevselligi”nin
oldugu disiiniilmektedir. Elde edilen bulgularin ve firetilen yeni bilgilerin isgdren
performansinda orgiit sagliginin roliinii gostermesi, dolayisiyla isgéren performansinin
artirtlmasinda fiziksel, psikolojik ve zihinsel saglik kosullarinin énemini vurgulamasi

bakimindan 6zellikle uygulamaya 6nemli katkisinin olacagi ileri siiriilebilir.



Arastirmanin Problem Durumu

Calisanlarin igyerinde verimli olmasinda ve yiiksek performans géstermelerinde fiziksel,
zihinsel ve psikolojik olarak kendilerini iyilik hali icinde gérmeleri énemlidir. Bu husus
isgorenlerin isyerinde igsel ve dissal motivasyon faktorleriyle desteklenmeleri geregini
gosterir. Calisanlarin kendilerini iyi hissetmelerinin yaninda orgiitsel verimlilik, etkililik
ve isgoren performansinin kosullarinin bulunmasi ve bunun gergeklestirilmesi bu
arastirmada orgiitsel saglik faktorleri olarak kodlanmistir. Calisanlarin isyerinde oOrgiit
sagligin yiiksek hissetmeleri, dogrudan onlarin verimliliklerine ve ylksek performans
gostermelerine yanstyacaktir seklinde bir varsayimda bulunmak kolay degildir. Burada
yetenek, gayret, bireysel saglik kosullar gibi diger faktorleri de goz ardi etmemek gerekir.
Ancak burada ifade edilen s6z konusu diger faktorler sabit kalmak kosuluyla, orgiitsel
saglik faktorlerinin ¢alisanlar tarafindan olumlu algilanmasinin, isgdrenlerin
performanslarini olumlu ydnde etkileyecegi savi ileri sirilmektedir. Bu yoniyle
aragtirmada hem objektif verilere dayali nicel verilerin, hem de yoruma dayali verilerin
asagida ifade edilen arastirma sorularim1 daha genis bir cercevede degerlendirmek

bakimindan uygulamaya, yonteme ve literatiire olumlu katkisinin olacagi ileri stirtilebilir.

Arastirmada isgorenlerin orgiitsel saglik ve performans algilari ile yonetenlerin orgiitsel
saglik ve isgoren performans: kosullar1 konusunda ne disiindiikleri belirlenmeye
calistimistir. Bu siiregte konunun aragtirilabilir, anlaml, c¢oziilebilir, énemli, yeni
(orijinal), nicel kismi itibariyle genellenebilir, alanda yeterlilik, zaman ve imkén
yeterliligi gibi Olgiitlere uygun olmasma onem verilmistir. Zira tiim orgiitler isgéren
performansini artirmak isterler ancak sonug¢ her zaman arzu edilen bigimde ger¢eklesmez.
Konunun biitlin boyutlartyla incelenebilmesi icin problemin taraflari agisindan
incelenmesi onemli bir husustur. Sadece iggdrenlere dayali bir analiz gergevesi bu
arastirmanin temel amacini karsilamak bakimindan yeterli olmayacagi i¢in, aragtirmada
ayn1 zamanda hem iggoren performansinda, hem de orgiit sagliginda 6nemli rollerinin
oldugu gerekgesiyle arastirma probleminin ¢oziimiinde yOnetici goriislerine bagvurma
geregi duyulmustur. Bu acgidan arastirmanin gorgiil, kuramsal ve uygulamaya yol

gosterici olmasi yoniiyle katkisinin olacagi diisiiniilmektedir.

Orgltlerin  varliklarmi devam ettirebilmeleri ve hedeflerine ulasabilmelerinde
isgorenlerin saglikli bir 6rgiit algisina sahip olmalar1 performanslari agisindan 6nemli bir
husustur. Isyerinde isgdrenleri fiziksel, zihinsel, psikolojik ve sosyal olarak etkileyen

birgok faktoriin oldugu bilinmektedir. Bu agidan bakildiginda isgoren performansi ile



orgiit saghigr arasinda karsilikli bir etkilesimin oldugu ileri sdrdlebilir. Buna gore
arastirmanin nicel kismiyla ilgili kurama, arastirmanin amacina ve problem durumuna
dayali olarak cesitli hipotezler gelistirilerek fark, iliski ve etki testleri yapilmustir.
Arastirmanin nitel kismiyla ilgili olarak “®rgutsel saghigin isgdren performansini
actklama potansiyeli nedir” seklinde belirlenen temel sorusuna bagh olarak, asagidaki

alt problemlerin cevaplandirilmasina ¢alisilmigtir:

Yoneticiler katilimcilarin orgiit saghgi ve isgoren performansit konusundaki algilarin

nasil degerlendirmektedir?

Yoneticilerin drgiit saghgi ve isgoren performansi iligkisine dair géoriisleri nasildir?

Arastirmamin Kapsami ve Simirhiliklar:

Aragtirma Orneklem, arastirma konusu, arastirmanin temel degiskenleri, ¢alisanlarin
orgiit saglhigi ve iggdren performansi iliskisi ve 0rgut sagliginin igsgdéren performansindaki
roli konusunda yonetici gortisleri ile sinirh bir arastirmadir. Arastirmada katilimcilardan
isgoren performansi ve orgiit sagligi dlgekleri yardimiyla toplanan nicel verilerle analizler
yapilmistir. Ayrica arastirmada yoneticilerin orgiit saghig ve isgéren performansi iligkisi
konusundaki goriisleri nitel arastirma yontemiyle analiz edilmeye ¢alisilmistir. Stiphesiz
calisanlarin performansi, is tatmini, orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi, orgiitsel baghlik, ise
yabancilasma ve baska bir¢cok degisken agisindan incelenebilir. Bu arastirma isg0ren
performansinin orgiit sagligi degiskeni iizerinden analizi ile sinirlt bir aragtirmadir. Her
aragtirma, kuramsal veya yontemsel agidan bazi sinirliliklar gosterir; bu aragtirma belli
bir orneklemden toplanan nicel ve nitel verilerin yaninda, ¢alisma evreniyle ve
katilimcilara sorulan sorular ve 6lgeklerden elde edilen verilerle sinirlidir. Arastirma 6zel
ve kamu orgiitlerinde karsilastirmali olarak yapilabilirdi ancak zaman ve maliyet gibi

faktorler nedeniyle sadece kamu kurumlariyla sinirlt tutulmustur.

Calismanin ortaya konulmasi siirecinde karsilasilan bir takim kisitlardan da s6z edilebilir.
Bu kisitlar calismada konunun daha 6tesine gitme isteginin 6niine gecen durumlardir.
Kisithiliklar ¢alismanin konusundan kaynaklanan kisitliliklar ve arastirma siirecine iliskin
kisitliliklar olarak ikiye ayrilabilir. Caligmanin konusundan kaynaklanan kisithliklar:
Arastirmanin gergeklestirilebilirligi ve daha somut sonuglar ortaya konulabilmesi igin
yerel yonetimlerde isgoren performansi ve orgiit saglhigi temel degiskenleri aragtirmanin
kisitint olusturmaktadir. Bu ¢ercevede yapilan calismanin diger disiplinlerle iligkisi goz

ard1 edilerek analize yansitilmamstir.



Arastirmada Benimsenen Yontem

Bu arastirmada karma arastirma yontemi tercih edilmistir. S6z konusu tercihte karma
yontemin nicel ve nitel arastirma yontemlerinin gucli yonlerini birlikte yansitma
yeteneginden yararlanma arzusu etkili olmustur. On dokuzuncu ylizyil pozitivist
epistemolojinin felsefi temelini olusturan nicel arastirma yonteminin arkasindaki
felsefeye gore arastirma nesnesi, arastirmacidan bagimsizdir; aragtirmaciya diisen
bagimsiz bir gozlemci olarak s6z konusu nesneyi kesfetmektir. Nicel yoOntem,
degiskenlerin kesin olarak ol¢iilmesi ve genel nedensel agiklamalar yapmanin gerektigi
durumlarda kullanilir; ancak bu aragtirmada ayni zamanda yasamin dogal akisinda ortaya
cikan olaylarla birlikte baglama bagimli agiklamalar yapabilmek amaciyla nicel
bulgularin nitelle derinlestirilmesi amaglanmistir  (Neuman, 2007: 224). Nicel
varsayimlara gore gergek disaridadir ve objektif bir bakis acisiyla kesfedilmeyi
beklemektedir. Karma yontemin diger ayagini olusturan nitel veya yorumlamaci mantiga
gore gozlemciden bagimsiz bir gozlem mimkiin degildir ve nesnel bir gozlemde
bulunabilmek s6z konusu degildir. Nesneler her durumda bizim algi diinyamizdan
gecerken, slirece algilayanin yorumlar katilmaktadir. Bu yiizden nitel ve nicel arastirma
yontemlerinin birlikte kullanim1 problemin daha iyi anlagilmasina katki saglar (Greene,
Krayder ve Mayer, 2005: 279). Arastirmada karma yontemin tercih edilmesinin diger
gerekceleri; nitel ve nicel verilerin ayni1 anda fakat bagimsiz olarak kullanilmasi, bir
yontemden elde edilen sonuglarin diger yontem yardimiyla daha anlasilir hale getirilmesi,
arastirmanin farkli bilesenler i¢in farkli yontemler kullanarak g¢alismanin sinirlarinin

genisletilmesidir.

Literatiirde karma arastirmalar ti¢ farkli yontemle yapilabilmektedir. Bunlardan ilki nitel
ve nicel verileri birlestirmedir. Iki asamali bir arastirmanin ilk asamasinda nicel veriler
toplanir ve analiz edilir. Bu analiz sonuglarina gore nitel veriler toplanir, ¢alismanin
sonunda her iki veri birlestirilerek yorumlanir. Diger yontem, nitel ve nicel verileri
biitiinlestirmedir. Bu yontemde arastirmaci nitel ve nicel verileri es zamanl olarak
toplayarak analiz eder. Uglincii yontem ise nitel ve nicel verileri ic ice gecirmedir. Bu
yontemde arastirmaci bir ¢alismada kendi amacina yonelik birincil olarak veri seti
toplamak i¢in 6rnegin nicel yaklasimi kullanir, ikinci asamada ise destekleyici bilgi
sunmas1 amaciyla nitel yaklasimi kullanir. Bu aragtirmada birinci yontemde ifade edilen

nitel ve nicel verileri birlikte kullanma yaklasim: benimsenmistir. Calismada oncelikle



nicel veriler toplanmig, daha sonra nicel verilerden elde edilen sonuglart destekleme

amaciyla nitel veriler toplanarak derinlemesine analiz yapilmistir.

Bilimsel bir aragtirmayr kurama dayandirmanin gerekliligi, konuyu dagitmadan
smirlandirmak ve literatiir taramasinin nicel arastirmalarda test hipotezleri, nitel
arastirmalarda ise arastirma sorusu ve alt sorularii kurama veya teorik cerceveye
dayandirarak gelistirmektir. Kurama dayandirma arastirmalarda kavramsal ve kuramsal
cercevenin olusturulmasinda, problemin tanimlanmasinda, elde edilen veriler
aralarindaki iliskilerin saptanmasinda ve arastirma bulgularinin yorumlanmasinda hem
yol gosterici hem de yorum malzemesi olarak kullanildigi i¢in, bu arastirmanin orgiitsel
saglik degiskeni Miles’in Orgiitsel Saglik Kuramina dayandirilmistir. Miles orgiit
sagligini ii¢ baslik altinda ve “on” alt boyutta incelemistir. S6z konusu ii¢ temel baslik
veya boyut; Gorev ihtiyaglari, yasamimi siirdiirme ihtiyaci, biiyiime ve gelisme
ihtiyaglaridir. Bu boyutlar icerigi itibariyle i¢sel ve digsal motivasyon kuramlarinin
icerigiyle benzerlikler gostermesi itibariyle aragtirma ayni zamanda motivasyon

kuramlari ¢er¢evesinde analiz edilmistir.



BOLUM 1: ORGUTSEL SAGLIK: KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bdliimde orgiit ve orgiit sagligi kavramlarina iliskin c¢esitli tanimlamalara yer
verildikten sonra saglikli ve sagliksiz orgiit gostergeleri ile orgiitsel saglik modelleri ele

alinmig ve orgiitsel saglik yaklasimlarinin 6ne ¢ikan 6zelliklerine yer verilmistir.

1.1.0rgit ve Saghk Kavramlarinin Tanim

Orgiit saglig1 kavrami ele almadan &nce, 6rgiit ve saglik kavramlarmin tanimlanmasi
gerekmektedir. Turk Dil Kurumu SozIlugi orgiitii, “ortak bir amaci gergeklestirmek igin
bir araya gelmis kisilerin olusturdugu bir yap1” olarak tanimlamaktadir. Literatiirde ise
genel olarak Orgut herhangi bir amaci gergeklestirmek igin fiziksel, mali ve insan
kaynaklarinin bir araya gelmesiyle olusan yapi seklinde tanimlanmaktadir. Bagka bir
tanima gore oOrgiit, girdi kullanarak; orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek ve varligini devam
ettirmek amacinda olan teknik, sosyal ve ekonomik yapilardir (Basaran, 2004: 25). Orgiit,
gorev tanimlamalar1 yapilarak, bir yetke ve sorumluluk hiyerarsisinde miisterek ve
belirgin bir amacin hayata gecirilmesi ic¢in belli insanlarin faaliyetlerinin rasyonel
kurallara uygun olarak es gldimlenmesidir (Evans ve Mism, 1992: 6). Ancak sunu
belirtmek gerekir ki Orgiit kavrami “organizasyon” kavrami ile ¢cogu kez ayni anlamda
kullanilmaktadir, oysa organizasyon, orgiitsel unsurlar1 kapsayan sisteme verilen isim

oldugu gibi, ayn1 zamanda bir eylem ve faaliyetler biitiini anlamina da gelmektedir.

Saglik ise Turk Dil Kurumu (TDK) sozligiine gore “viicudun hasta olmamast durumu,
viicut esenligi, esenlik, sihhat, afiyet” anlamina gelmektedir. Baska bir tanima gore
sadece hasta olmamak degil, fiziksel, ruhsal ve sosyal agidan tam bir esenlik, iyi olma ve
rahatlik halidir. Saglik, bir canlinin hastalik halinden uzak, normal gelisimini ve
yasamini, fiziksel ve psikolojik bakimdan dizenli bigimde surdurmesidir (Sisman,
2007:157). Orgitsel saghk &rgiitii olusturan unsurlarin uyum iginde calismasi sonucu
ortaya ¢ikar. Bu unsurlar arasinda sadece maddi degil manevi (psikolojik) unsurlar da
vardir. Orgiitsel saglik, bu maddi ve manevi unsurlarin uyumlu sekilde bir arada
bulunmasiyla miimkiin olabilir. Maddi unsurlar1 g6z ard1 eden bir 6rgiit, saglikli olmadigi

gibi, manevi unsurlar1 géz ardi1 eden bir orgiitte saglikl bir orgiit degildir.

Saglikli 6rgiitler hem igsel hem de digsal motivasyon araglarini kullanan, érgutiin maddi
ve manevi unsurlarini anlamli bir bigimde birlestirerek 6rgiit iklimini saglikli hale getiren

orgutlerdir. Orgiitsel saglik, maddi ve manevi unsurlarin birlikte karsilandig: tam bir



“lyilik hali” anlamina gelmektedir. Uzun slre varligmi siirdiirme yeteneginin varligi,
orgiitiin saghk gostergesidir. Orgiitler kisa dénem igin kurulmadiklarma gore, gevre

kosullarina uyum basaris1 saglikli isleyislerinin gostergeleri olarak kabul edilebilir.

1.2.0rgiit Saghg Kavram

Orgiitsel saglik kavramini ilk defa Miles (1969) detayl1 olarak ele almis ve drgiitsel saglik
konusunda olusturdugu kuramsal ¢erceve 1980’lerde Hoy ve arkadaslari tarafindan yeni
bir kuramsal cerceveyle literatiire kazandirilmistir. Miles’in Orgiitsel saglik yaklagimi,
calisanin Orgiitsel saglik algisi ne kadar yiiksek ise performansinin da o kadar yiiksek
olacagi varsayimina dayandirilmigtir. Kurama gore oOrgiitsel saglik algis1 yiiksek
calisanlar, yaptiklari isin anlamini daha iyi algilamakta, yaptiklari isin sonuglart hakkinda
bilgi toplamada istekli ve sonuclari konusunda kendilerini daha sorumlu
hissetmektedirler. Bu veriler sonucunda 6rgiite daha yararli olma inanc1 tastyarak orgiitsel
bagliliklarinin artmasi beklenir. Orgiitsel saglik algilar1 ile calisanlarm performansi
arasinda bu pozitif yonli iligkinin oldugu varsayimi, ¢alisanlarin islerini verimli ve

yiiksek bir performansla yapmalar1 agisindan 6nemlidir.

Orgiit saghigi kavramm her disiplin digerinden farkli sekilde ele almustir. Egitim
disipliniyle ugrasanlar; egitim kurumunun yonetiminin verimliligi, orgiit kiiltiiri ve
orgiitsel iklim ile iliskilendirmis; igveren ile is¢i arasindaki korelasyonu incelerken;
yonetici, 6gretmen ve 6grenci olarak ele almistir. Saglik disipliniyle ugrasanlar; orgiit
sagligr kavramim orgiittekilerin fiziksel ve psikolojik sagliklarini dikkate alarak bu
baglamda orgiitteki fiziksel kosullar, saglik kosullar1 ve giivenlik kosullar1 tizerinden
incelemislerdir. Endiistri psikologlart orgilit saghigini; isgorenlerin  verimliligi,
faaliyetlerin etkinligi, is doyumu, orgiitsel sadakat algisinin olugmasina yardimci olacak
tim zihinsel, fiziksel ve psikolojik ortamin kuruldugu iyilik durumu olarak ele
almaktadirlar. Orgiitsel davranis disipliniyle ilgilenenler ise, rgiit sagligimnin en énemli
parcasi olarak is¢i ile igveren arasindaki uyum, biitiinlesme, is birligi ve karsilikli tutum
ve davranislar belirtmislerdir (Ardi¢ ve Polatgi, 2007:29). Orgiit saghg kavrammin
sosyal bilimler alanindaki diger birgok kavramda oldugu gibi hakkinda uzlagma
saglanmis bir tanim1 bulunmamaktadir (McHugh ve Brotherton, 2000:19). Ancak 0Orgit
saglig1 kavraminin tanimlamalarinda belirtilen ortak noktalar ele alindiginda; uyum, is
birligi, verimlilik ve etkinlik, kavramlar1 karsimiza c¢ikmaktadir. Ardic ve Polatei

(2007:45) oOrgiit saghgmi, isgdren refahiyla, orgiitsel etkinligi bir arada ele alan bir



kavrayis olarak gormektedir. Bir diger yaklasimda ise 6rgiit sagligini isgorenin sagligryla

iligkilendirerek tanimlamaktadir (Mchugh, 1993: 27).

Saglikl orgiitlerde asir1 biirokrasinin neden oldugu, katilik, inisiyatif firsati vermeme ve
yaraticiliga engel olma, bireylerin kendilerini gergeklestirmelerine olanak tanimama gibi
durumlarla karsilagilmaz (Adler ve Borys, 1996:69). Saglikli orgiitlerde ¢alisanlar yalniz
ve soyutlanmis degillerdir. Orgiitteki kisiler arasinda etkin iletisim kanallar1 ve yeterli

etkilesim mevcuttur (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 27).

Orgiit saglig1, orgiitiin herhangi bir sorun veya olumsuzlukla karsilasmayacak seviyede
ilke ve kurallarin kurumsallagsmasi ve orgiitteki tam iyilik halinin var olmasi demektir.
Childers (1985) yaptig1 ¢alismada, orgiitleri insanlara benzetmis ve orgiitlerin de insanlar
gibi esenlik ve hastalik halinin olabilecegini belirtmistir. Sagliksiz orgiitler amaglarina
ulagsma ve giindelik faaliyetlerini gerceklestirme konusunda basarisiz, saglikli orgiitler ise

amaglaria ulasma ve giindelik faaliyetlerini gergeklestirme konusunda basarilidirlar.

Orgiitsel saglik, her seyden &nce oOrgiitii olusturan 6gelerin fiziksel, mali ve beseri
bakimdan amaca ulagmak ve giindelik faaliyetleri gerceklestirmek igin yeterli ve etkili
olma durumunu gosterir. Sonraki asamada saglikli orgiitlerin yonetsel ve oOrgiitsel
fonksiyonlarii verimli ve patetik bir sekilde yerine getirmeleri gerekmektedir. Saglikli
orgutlerde fiziksel kaynaklar verimle, orgitteki insan kaynaklari ise galistiklari isten
duyduklar tatmin seviyesi ve orgiitsel sadakatleri ile digerlerinden farklilagir. Bu tiir
orgiitlerde ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik algilar yiiksek, isten ayrilma niyeti diisiik ve

performans algilamalari ise gii¢liidiir.

Orgiitsel saglik ile ilgili literatirde Miles’in ¢alismalar1 olduk¢a énemlidir. Miles’in
saglikl1 6rgiitler iizerinde dururken bu orgiitlerin 6zellikleri baglaminda konuyu ele alarak
yaptig1 tanimlamalar, varsayimlar ve elde ettigi sonuclar genellenebilir 6zelliktedir. Miles
(1969:25) saglikli orgiitleri, amaglarina ulagirken biylme ve gelisme fonksiyonunu
basaril1 bir sekilde yerine getirebilen 6rgiitler olarak tanimlamaktadir. Miles’in bu tanimi
orgiitlerin faaliyet alanlarindan bagimsiz olarak, tiim orgiitleri kapsamaktadir. Ozellikle
vurgulamak gerekir ki orgiitsel saglik, orgiitiin yalnizca i¢inde bulundugu ortamda
yasamini devam ettirmesi ile alakali degildir; bunun yan1 sira uzun dénemde karsilasilan
zorluklar1 ve engelleri asma yetenegini gelistirmeyle de alakalidir (Klingele, Lyden ve
Vaughan, 2001:105). Saglikli orgiit ortami, orgiitteki ¢alisanlarin kendilerini saglik ve
huzur i¢inde hissedebildikleri, her tiirlii catisma, baski ve psikolojik siddetten (mobbing)

uzak bir ¢calisma ortamidir.
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Kamu orgiitleri devlet tarafindan desteklendigi i¢in “uzun siire varligini siirdiirmesi”
ifadesinin kilit 6nemde olmayabilecegini sdylemek gerekir. Kamu orgiitleri (Kamu
Iktisadi Tesekkiilleri ve Belediye iktisadi Tesekkiilleri gibi ekonomik amacli olanlar

AL

hari¢) amag olarak ¢ogunlukla “kar” gudustyle hareket etmemekte, kdr amaci giitmeyen
hizmet odakl1 proje ve faaliyetler gerceklestirmektedirler. Hedeflenen hizmetler ¢esitli
faaliyetlerin gerceklestirilmesiyle yerine getirilmekte, bu faaliyetlerin etkililigi basartya
ulagtirmaktadir. Kamuda orgiitler kimi zaman ‘“uzun siire varliklarini slirdiirme
yetenekleri” olmadigi halde varliklarini siirdiirebilirler. Bunun gesitli sosyo-politik
gerekeeleri olabilmektedir. Zaman zaman Orgiitiin varolus amaci ortadan kalksa veya
amacint yitirse dahi bazi Orgiitler varligini siirdiirebilmektedirler. Esasen farkl
gerekcgelerle varligr siirdiiriilen bu orgiitler en biiylik orgiitlenme bicimi olan devlet
sisteminin bir alt birimi olarak var olmaktadirlar. Dogrudan alt orgiitlerin veya alt
birimlerin ortadan kalkmasinin ve yasamini stirdiirmesinin dis kaynaklarla saglanmasi
miimkiin olsa da bu orgiitler misyonlarin1 tamamlamis veya kurulus gerekgeleri ortadan
kalkmis Orgiitlerdir. Buna ragmen var olmalarimi dis destege (devlete) borcludurlar. Bu
tlr Orgutler zaman zaman devletin yeniden yapilanma calismalar1 esnasinda tasfiye
edilebilmektedirler. Dikkat ¢ekilen bu ayirici uygulama disinda tiim kamu orgiitlerinde

de orgiitsel sagligin saglanmasi 6zel sektordeki kadar 6nemlidir.

1.3.0Orgiit Saghgmm Tanimlanmasi ve Kavramsallastirilmasi

Sosyal bilimler alanindaki birgok konuda oldugu gibi orgiit sagligi kavraminin
tanimlanmas1 ve kavramsallagtirllmasinda da goriis birligi saglanabilmis degildir. Bu
dogrultuda literatiirde bulunan 6rgiit sagligi tanimlamalari asagidaki basliklar altinda ele

alinacaktir.

1.3.1. Diinya Saghk Orgiitiiniin Tanimlamasi

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) 6rgiit saghgini dort farkli boyutta ele almigtir (Altun, 2001:
43).

o Cevresel Saghk: Girilti seviyesi, tehlikeli madde, 1s1, fiziksel galigma alani,
makinelerin giivenligi vb. durumlar1 kapsamaktadir.

o Fiziksel Saghk: Calisanlarin hastalifi, yaralanmasi ve ila¢ tedavisi gibi
fizyolojik sagliklartyla ilgili siirecleri kapsar.

o Psikolojik Saghk: Calisanlarin giiven, stres, motivasyon, kaygi, endise gibi

zihinsel durumlari ve davranis sekillerini kapsamaktadir.
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o Sosyal Saghk: Calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle aralarindaki iliskileri,

sosyal yardimlasmay1 ve is disindaki durumlar kapsar.

Cooper ve Williams Diinya Saglik Orgiitii’niin olusturdugu bu yapiyr Orgiit Saghgi
Semasi (Tablo 1) olarak tanimlamislardir (Ardig¢ ve Polatgi, 2007: 137).

Semadaki cevresel saglik ve fiziksel saglik Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde bulunan
fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarini belirtmektedir. Saglikli bir Orgiit ortamina
kavusabilmek icin semadaki sirasiyla ¢evresel saglik kapsamina giren faktorler, sonra
sirasiyla fiziksel, psikolojik ve sosyal saglik kapsamina giren saglik kosullarimin

karsilanmasi gerekir.

Tablo 1: Orgiit Saghg Semasi
Fiziksel Saglik Psikolojik Saglik Sosyal Saglik
Cevresel Saglik Fiziksel saglik Psikolojik Saglik
Cevresel Saglik Fiziksel Saglik
Cevresel Saglik
Kaynak: Ardi¢ K., & Polatg1 S, (2007). Is G6ren Refahi ve Orgiitsel Etkinlik Kavramlarma Biitiinciil Bir

Bakis: Orgiit Sagh. Atatiirk Universitesi I[IBF Dergisi, C.21, S.1, 147

Cevresel Saghk: Saglikli bir orgiitsel yapi icin gerekli olan cevresel saglik, orgiit
cevresindeki veya ¢alisma ortamindaki giiriiltii, kirlilik, nem, tehlikeli maddeler, giivenlik
ve benzeri faktorler ¢alisma ortamini elverigsiz hale getirdigi i¢in, ¢alisma ortami bu
faktorlerden arindirilmalidir. Calisanlarin gevresel ortamdaki kosullar yetersiz bulmalari
motivasyonu diisiirtirken, orgiitsel saglik kosullarinin bulunmasi iggéren motivasyonunu

giiclendiren ve performansini artiran bir faktor olarak islev gortir.

Fiziksel Saghk: Ihtiyag karsilandifi zaman insana haz ve doyum veren,
karsilanmadiginda ise ac1 ve iiziintii veren bir duygudur. Insanlarin gerek is hayatlarinda
gerekse 0zel hayatlarinda karsilanmadigi zaman onlar1 mutsuz ve basarisiz kilan fiziksel,
sosyal ve psikolojik ihtiyaclari vardir. Insanlar hem 6zel hayatlarinda hem de is hayatinda
bazi fiziksel ihtiyaclarla karst karsiyadir. Fiziksel saglik calisanin fizyolojik sagligim
olumsuz yonde etkileyen tiim elverigsiz unsurlardan arindirilmasidir. Fiziksel saglik
sadece oOrgutteki rutin faaliyetlerin devam etmesi i¢in gereken donanim, arag ve geregler
degil, ¢alisanlarin Orgutteki zihinsel, fiziksel ve psikolojik sagligi i¢in gerekli olan her tiir

unsuru kapsamaktadir.

Psikolojik Saghk: Calisanin kendisini ¢alisma ortaminda esenlik ve huzur icinde
hissetmesini saglayan faktorler psikolojik ihtiyaglar olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik

ihtiyaclar Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci
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karsilandiktan sonra gelen ve bireyin “ait olma ve sevgi ihtiyac1” olarak tanimladigi
ihtiyaglara karsilik gelen orgiitsel saglik kosullaridir (Baysal ve Tekarslan, 2006:145).
Psikolojik saglik unsurlarinin orgiitte mevcut olmamasinin diger orgiit ici saghk
boyutlarinda oldugu gibi ¢alisanin is tatminini azaltacagi varsayilmaktadir. Bu faktorlerin
orgiitte mevcut olmasinda isgéren performansinin yiikselecegi, diisiik olmasinda ise

calisanin performansini olumsuz olarak etkileyecegi ileri siiriilebilir.

Herzberg’in motivasyon faktorleri; basarma ve basarmanin getirdigi takdir hissi, mevcut
is glivenligi, motive edici denetimin bulunmasi, taninma ve sorumluluk, yetki, isin kisilik
Ozelliklerine, bilgi, tecriibe ve becerisine uygun olmasi gibi faktorler isg0renin orgutsel
saglik algilarmi yiikselten motive edici faktorlerdir (Eren, 1986: 45). Orgiitsel saglk
algismi yiikseltmek i¢in genel olarak motivasyon kuramlari olan kapsam ve igerik
kuramlarinin gereklerinin karsilanmasi gerekir. Bu bakis agis1 orgiitsel saglik algilari
yiiksek olan calisanlarin oOrgiitsel performanslarinin da yiiksek olabilecegi seklinde

yorumlanir.

Sosyal Saghk: Sosyal saglik, Orgitte calisanlarin sadece amaca ulagmak i¢in kullanilan
faktorden ziyade, insan olduklarini gdz 6niinde bulunduran bir anlayistir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2003). Sosyal saglik kosullarinin saglandigr orgiitlerde, calisanlarin
motivasyonunun ve orgiitsel bagliliginin yiiksek oldugu (Batmaz, 2002:48), buna karsin
belirtilen saglik faktorlerinin bulunmamasiin ise calisanlarin motivasyon kaybina
dolayistyla performans diisiikliigiine neden oldugu ileri siiriilmektedir. Ayrica psiko-
sosyal unsurlarin genellikle bireylerin algilama sekillerine, kendi i¢ diinyalarina ve kisisel

degerlerini sekillendirmesine bagli oldugu ileri siiriilebilir (Arzova, 2001:21).

1.3.2. Rosen-Berger’in Tanimlamasi

Saglikli orgiitlere egemen olan degerlerin, orgiit ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarini
arttiraca@ beklenir. Orgutte ortak amag, sayginlik, sorumluluk ve biiyiime, insanlar ortak
bir amag etrafinda birlestirir. Rosen-Berger tanimlamasina gore saglikl bir 6rgiitte olmasi

gereken ozellikler sunlardir (Rosen ve Berger, 1991):

Kisisel gelismeye inanmak: Orgitteki bireyin kendi gelisimine ve kendi fikirlerine
inanmasidir. Insani sermayeyi gelistirme stratejilerine 6nem verilir, ¢alisanlarin egitimi
ve gelisimi icin gereken yatirimlar yapilir. Yoneticiler calisanlarin etkililiklerini ve
verimliliklerini arttirir. Calisanlar ise boyle bir ortamda 6zglven kazanarak yenilik

yapmay1 ve risk almay1 dgrenirler.
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Orgutsel etik ve nezaket: Saglikli bir orgiit ortaminda calisanlara karsi saygi duymak
esastir. Calisanlara saygi, calisanlarin orgiitsel bagliligi ve motivasyonunu arttirarak,
onlari ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik eder. Orgiitte, yonetime ve ¢alisanlara
giiven tamdir. Karsilikli iliskilerde agiklik ilkesi temel rol oynar. Geri bildirimler samimi,

yapict, adil ve dengelidir.

Kisisel farkhliklara saygi: Orglitte her bir ¢alisanin farkhi kiiltiirlerden geldigi bilinci
vardir. Saglikl orgiitlerde homojen veya tek tip calismay1 destekleyen orf ve adetlere

toleransla bakilmaz.

Ekip ruhu: Bu boyut, 6rgiitlerde bulunmasi gereken sadakat, gii¢ paylasimi ve takim ruhu
iizerinde durur. Uyeler arasinda isbirligi ve is boliimii s6z konusudur. Calisanlar ve
yoneticiler arasinda iletisim giicliidiir ve bilgi/tecriibelerin paylasimi1 kolaydir. Bu

anlayisa gore “Orgutteki her birey bir lider, her birey ayrica bir izleyicidir.”

Psikolojik iklim: Bu anlayisa gore is yerindeki fiziksel ve psikolojik iklim orgiitsel saglik
ve calisan performansi lizerinde etkilidir. Sadece ¢alisanlarin fiziksel saglik ve psikolojik
sagliklarinin iyi olmast ile yetinilmez, bunun yani sira giinliik yasamlarindaki refah

seviyelerinin de yiiksek olmasi igin ¢aba gosterilir.

Esnekligin takdir edilmesi: Bu deger orgiitiin bulundugu ¢evrede degisimin siirekli var
oldugunun ve her an karsilasilabilecek olan degisime kars1 sorumluluk almak ilkesinin
iizerine kurulmustur. Orgutteki cahsanlar yenilik ve inovasyon konusunda
cesaretlendirilir ve bu konuda karsilasilabilecek basarisizliklar tolere edilir. Ayrica
yenilik veya degisim siirecinde karsilasilabilecek zorluklar konusunda ¢alisanlara imkan

ve kolayliklar saglanir.

Ilerleme ve verimlilik tutkusu: Orgiit icin benimsenmis agik bir misyon ve vizyon
duygusu, orgiit calisanlarim1 motive eder. Calisanlarin iginde {iretim tutkusunu
olusturmak, onlar1 gayretli yapar ve ¢ikarilan {irlin kalitesini arttirma konusunda motive

eder.

Rosen-Berger’e (1991) gore orgiitlerin rekabet avantaji saglamalari i¢in asagidaki bes gii¢

alanina dikkat edilmesi gerekir:

Insanlarin giicti: Orgiitsel verimlilik ve isgéren performansi agisindan insan
kaynaklarmin Uretim glcunid motive eden faktorlere 6nem vermesi gerekir. Bu
faktdrlerden biri drgiitsel saglik faktdrleridir. Insanin iiretim giicii, ¢alistirilan toplam kisi

sayist ile ilgili degil, insan kaynagimin etkin yonetilmesiyle ilgilidir.
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Orgut icindeki kozmopolit yapi: Yéneticiler ve ¢alisanlar arasinda iletisim vardir ve
bunlar birbirlerini tamirlar. Orgiitler, ¢alisanlarin ve yoneticilerin farkl kiiltiir ve sosyal
gruplardan olustugunun bilincindedirler. Saglikli 6rgiitlerde bu farkliliklar iyi yonetimle

beraber uyum icinde ¢alisma ortami olusturmay1 gerektirir.

Dinamik degisim: Yetenekli, calisanlar1 etkin yonetebilen, teknolojiden optimum
seviyede yararlanan ve degisimlere kolay uyum saglayarak rekabet edebilme yetenegi

yuksek olan orgutler basarili olurlar.

Psikolojik sozlesme: Calisanlar ve oOrgiit arasinda yapilacak olan yeni psikolojik
sozlesme Orgutteki ¢alisma iliskilerini, her bireyin 6rgutteki rollerini, verdikleri sozleri
ve Orgiitsel sadakati yeniden tanimlar. Calisanlardan beklenen sadakat duygularina ve

performans karsiliginda onlara kisisel gelisim ve yiikselme imkanlari saglanir.

Beseri krizler: Calisanlarin psikolojik ve fizyolojik sagliklarinin yaninda aile i¢indeki
iligkileri g6z Oniinde bulundurulur. Ev ortaminda sorun yasayan calisan, yasadigi
sorunlari is ortamina tastyarak orglt iklimini olumsuz yonde etkiler. Saglikli 6rgiitler bu

olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak i¢in ¢alisanlara elverisli imkanlar sunar.

Rosen-Berger’in sagliksiz orgiit yaklasimina gore, orgiit yapisini etkileyen bes gii¢
alanindan insanlarin giicii, orgiit ici kozmopolit yapi, dinamik degisim, yeni psikolojik
sozlesme ve beseri Krizler uygun sekilde kullanildiginda o6rgiitleri basariya ulastirirken,
uygun kullanilmadiginda zarara neden olmaktadir. Bu gii¢leri kullanmayan orgiitler,
calisanlar ve yoneticiler degisimi reddeder, faaliyetlere uzun donemli degil kisa donemli
olarak yaklasirlar, kisisel menfaatlerine yonelirler (Rosen ve Berger, 1991; 5). Sagliksiz
orgiitlerde iletisim yetersiz, Orgutteki stres fazla, orgutsel tatmin ve bireysel verim
distiktiir. Sagliksiz orgiitlerde ¢alisanlar ve yoneticiler siirekli sikayet¢idir. Bu orgutlerde
orgutsel sadakatsizlik ve ise yabancilagma seviyesi ¢ok yiiksektir. Tablo 2’de saglikli ve

sagliksiz orgiit belirtileri verilmistir.

Tablo 2: Saghkh ve Saghksiz Orglit Gostergeleri

Saghkh Orgiit Gostergeleri Saghksiz Orgiit Gostergeleri
Glclu liderler [s tatminsizligi
Kaliteli servis Diisiik moral

Orgiitsel bagllik Diisiik orgiitsel baglilik
Yaraticilik ve yenilik Diistik is kalitesi
Stirekli 1yilesme amact Is yavaslatmalar
Yeterlilik Kariyer imkanlarinin azlig1
Minimum israf ve kazalar Kararsizlik
Orgiit kurallarina uyum Diistik verimlilik
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Yiksek performans Tiikenmislik

Isbirligi Diisiik motivasyon
Azalan krizler Gergin is iliskileri ve zayif iletisim
Kendini yoneten gruplar Yanlis kararlar
Miisteriye ilgi Fazla saglik harcamalari
Proaktif Diisiince Fiziksel ve psikolojik yorgunluk
Giivenilir ¢alisanlar Rubhsal tikaniklik
Diisiik personel devir hizi Asir disiplin
Maliyet kontroli Yiiksek personel devir hiz1
Saglik ve enerji Devamsizlik
Is tatmini Sikayetlerin ¢oklugu
Agik ve saglikli iletisim Sabotajlarin varligi
Kaliteli rtin

Esnek diisiince
Stirekli 6grenme ve gelisim
Gorev agiklig ve amag esnekligi
Kaynak: Rosen, R., H. & Berger, L., (1991). The Healthy Company: Eight Strategies to Develop People,

Productivity, and Profits, New York, G.P. Putnam’s&Sons (s.5)

1.3.3. Hoy ve Feldman’in Tanimlamasi

Hoy ve Feldman 6rgiit sagligini yedi boyutta incelemistir (Polatct, vd., 2008). Saglikli bir
orgiit Hoy ve Feldman’in belirledigi yedi boyutu basartyla Orgltte uygulamaktadir. Bu
yedi boyut asagidaki gibi ifade edilebilir:

Orgutsel buttinluk: Orgiitiin i¢ ve dis gevresi ile olan uyumu, kisa ve uzun dénemli

faaliyet programlarinda biitliinliigii vardir.

Yonetici etkisi: Yoneticiler igcin karar verirken ve kararlari uygularken hiyerarsik
engellerle karsilasilmamasi, yoneticinin saygin olmasi ve istlerini ikna edebilme

yetenegine sahip olmasi 6nemlidir.

Saygi: Gerek yoneticilerin calisanlara gerekse calisanlarin yoneticilere karst saygili,

destekleyici, agik ve diirlist davranmasi beklenir.

Calisma duzeni: Calisanlardan beklenenler, performans standartlari ve oOrgiit ici

politikalar yoneticiler tarafindan agikga belirtilir.

Kaynak destegi: Orgiitiin gunliik faaliyetlerini devam ettirebilmek icin gerekli makine ve

techizatin yeterli olmasi ve gerek duyuldugunda ilave kaynak temin edilmesidir.

Moral: Orgitteki bireyler arasindaki samimiyet, seffaflik, motivasyon ve giiven
duygularinin tiimiinii kapsar. Calisanlar arasinda hosgorii vardir, yardimlagsma seviyesi

yiiksektir ve ¢aligsanlar orgiitlerinden gurur duyarlar.
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Isin Onemi: Calisanlara ulasilmasi miimkiin olan yiiksek hedefler konulur ve iiretim

Ozenle yerine getirilir.

1.3.4. Lyden ve Klingele’nin Tanmimlamasi

Lyden ve Klingele orgiit saglig1r boyutlarin1 asagidaki basliklar altinda ele almislardir
(Lyden ve Klingele, 2000: 3-5):

Tletisim: Saglikli orgiitlerde yeterli ve etkili iletisim vardir. Tletisim iki yonlii ve tehditkar
olmayan bir bicimde strer. Orgtteki diger kademelerle ¢apraz iletisimin yaninda agik ve

cok yonlii iletisim vardir.

Katilim: Saglikli orgiitlerde demokratik bir yonetim anlayist vardir ve calisanlarin

kararlara katilmasi i¢in uygun kanallar vardir.

Sadakat: Saglikli orgiitte galisanlar ve yonetenler arasinda yiiksek giiven ve sadakat
duygular1 vardir. Calisanlar yaptiklari isten gurur duyarlar ve icinde bulunduklari 6rgiitii

calismak i¢in iyi bir yer olarak goriirler.

Moral: Calisanlarin Orgitte is tatmini, moral ve motivasyonlar1 yiksektir. Sorumluluk

almaktan cekinilmez ve orgutteki calisma ortami psikolojik agidan esenlik igindedir.

Kurumsal Itibar: Saglikli orgiitler cevrelerinde olumlu bir kurumsal itibar algist

olusturur. Orgiitteki tiim bireyler drgiitiin dis cevresiyle olumlu iliski kurarlar.

Etik: Saghikli orgiitlerde etik dis1 davranislara genellikle rastlanmaz. Saghikli orgiit
ortaminda orgutsel etik 6rgut i¢i kurullar tarafindan kolayca olusturabilir. Ayrica saglikli

orgiitler kendileri i¢in ¢alisanlarin karakter, kiiltlir ve degerlerine 6nem verir.

Performansin Taninmasi: Saghikli orgiitler ¢alisanlarin kisisel potansiyellerini tam
olarak ortaya ¢ikarmalarini tesvik eder. Boylece calisanlar kendilerini degerli ve kabul

edilmis hissederler.

Amag Birligi: Saglikli orgiitlerde orgiitsel amaclar ve bireysel amaclar arasinda uyum
vardir. Calisanlar departmanlarinin genel amaglarini belirlemeye ve bu dogrultuda

caligmaya goniilliidiirler.

Liderlik: Liderlik yonetimin oldugu her yerde dnemlidir. Liderler 6rgiitsel kaynaklarin
ozellikle insan kaynaklarinin daha etkin yonetilmesine katki saglar. Calisanlarda azim ve

kararlilik olusturur ve onlarin 6rgiitsel hedefler cercevesinde orgilitlenmesini saglar.
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Gelisim: Saglikl orgiitlerde egitim ve gelisime destek yiiksektir. Calisanlarin kendilerini

stirekli gelistirmeleri i¢in uygun ortamlar ve firsatlar yaratilir.

Kaynak Kullanimi: Saglikh orgiitlerde kaynaklar etkin sekilde kullanilir. Kaynak israfi

olmadig1 gibi kaynak yetersizligi diye bir sorunla da karsilasiimaz.

1.3.5. Barret’in Tanimlamasi

Richard Barret saglikli bir orgiitsel yap1 olusturmak i¢in dort farkli ihtiyacin dengeli bir
sekilde karsilanmasi gerektigini savunmustur. Barret’e gore orgiit sagligi i¢in gerekli dort
temel ihtiyaglar su sekildedir: zihinsel ihtiyaglar, bedensel ihtiyaclar, duygusal ihtiyaclar
ve manevi ihtiyaglardir (Baltas, 2008: 88 ).

Alal (zihin) saghig. Orgutiin, 6rgit ici ve drgiit dist geri bildirimlere acik olmast, istekli
olmasi ve dikkate almasidir. Geri bildirimler sonucu ortaya ¢ikan 6grenme ise i¢ ve dis
olarak ikiye ayrilir. Dig 6grenme Orgiite faaliyet gosterdigi pazara yonelik rekabet etme
giicii kazandirir, i¢ 6grenme ise Orgiit kiiltiiriine ve orgiitsel deger sistemine yonelik
iyilesmelere olanak saglar. Dis 6grenme G6zgiiveni ve motivasyonu gii¢lendirirken, ig¢

O6grenme inovasyon ve yeniligi gelistirir.

Bedensel saghk. Orgitlerin bedensel saghgmi degerlendirmede finansal basar1 temel
etmendir. Finansal basariy1 6rgiit faaliyetleri sonucunda elde edilen kar, gunlik faaliyetler
sonucu Orgiit blinyesine giren nakit miktar1 ve borsadaki hisse senetlerinin degeri gosterir.
Finansal basari, oOrgutlerin geleceklerinden ziyade ge¢misleri hakkinda bilgi verir.
Orgiitiin gelecekteki basarisi ise miisteri memnuniyeti, Orglitteki yliksek motivasyon,

orgiit ici uyum, stratejik ortakliklar, inovasyon ve verimliliktir.

Duygusal saghk. Orgiitlerin kendi 6z isleyisine ve orgiit ici iliskilere baghdir. Verimlilik,
etkinlik ve kalite duygusal saglik belirleyicileridir.

Manevi saglik. Genellikle 6rgiitiin dis gevresiyle alakali faaliyetlerle iliskilidir; isbirligi,
stratejik ortakliklar, yerel topluluga hizmet ve sosyal sorumluk ile elde edilir.
1.3.6. Newell’in Tanimlamasi

Newell saglikli orgiitleri biinyelerinde bulundurduklari 6zelliklere gore tanimlar. Bu
Ozellikler; kalite, esneklik, yenilik ve sosyal sorumluluktur (Newell, 1995: 2). Newell bu
sayilan Ozelliklerin gerceklestirilebilmesinin, orgiitteki c¢alisanlarla isbirligi ve uyum

icinde olunmasiyla saglanabilecegini belirtir.
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Bu Ozelliklerden Kalite kavrami miisteri memnuniyetine baglidir. Orgiit tarafindan
iretilen mal ve hizmetlerin kalitesini artirmak i¢in orgiitler ¢alisanlarin motivasyonunu
artirmali ve yeteneklerini kullanmalarina yonelik imkanlar saglamalidir. Esneklik
Ozelliginden kastedilen ise; miisterilerin veya pazarin taleplerinin 6nceden tahmin
edilmesi ve proaktif olarak gerekli degisikliklerin yapilmasidir. Degisim hizinin ve
entegrasyon giiciiniin yiiksek oldugu orgiitler, biinyelerinde farkli disiplinlerden bireyler
bulundurarak meydana gelebilecek degisimlere uyum giiglerini arttirmaya galisirlar.
Yenilik ise misterilerin hissettikleri ihtiyaglardan ziyade onlara yeni ihtiyaglar
hissettirmek amacli yapilmaktadir. Bu amagla orgiit yeni yatirimlara giderek iiriin
cesitliligini ve kalitesini arttirmaktadir. Calisanlar yeni fikirler aramaya istekli ve bu
konuda yetenekli olduklarinda, yeni fikirler yeni iiriinlere doniistiiriilmelidir. Bu asamada
orgiite diisen ise ¢alisanlar1 bu konuda motive etmek ve finansal destekte bulunmaktir.
Sosyal sorumluluk; saglikli orgiitlerde Orgutteki iyi iligkilerin yani sira, Orgiitiin dis
cevresiyle iletisiminin de iyi olmasidir. Ayrica bu orgiitler toplumsal menfaatleri gozetir

ve toplum taleplerine hitap ederler.

1.4. Orgutsel Saghk Gostergeleri

Orgiitsel saglik diizeylerini gosteren bazi gostergeler vardir; bu gostergelerden ilki,
saglikli orgiitler yonetsel yetkinlik sahibidirler. Yonetsel yetkinlik ile belirtilmek istenen
orgiitlerin degisen ¢evre kosullarina kolay adaptasyon saglamasi, kisa siirede uyum
goOstermesi, yerine gore degisime liderlik etme ve biiylime yetenegi gosterme
kabiliyetidir. Buradan yola ¢ikarak ikinci gosterge, blylme ve gelismedir. Blyume ile
kastedilen hem fiziksel hem de niteliksel biiylimedir. Gelisme ise orgiitiin yOnetsel
gelisimi ve orgiitle iliskili konularda yetkinlik gosterebilme, iiretim i¢in kullanilan
kaynaklar1 daha verimli ve etkin sekilde kullanabilme, yeni iiretim yontem ve teknikleri

gelistirip bunlari liretim siirecinde uygulayabilme yetenegidir.

Saglikli orgiit gostergelerinden {iglinciisii ise kooperasyon, amag ve iletisim yetenegidir.
Kooperasyon, oOrgltteki tiim unsurlar1 Orgiitsel amaclar ¢ergevesinde birlestirme
yetenegidir. Amag yetenegi, kooperasyonda oldugu gibi ¢alisanlarin kisisel amagclari ile
orgiitiin amaglarmi ortak bir noktada bulusturma yetenegidir. iletisim ise uygun kanallar
araciligiyla orgiitsel iletisim kanalinin oniindeki engellerin ortadan kaldirilarak saglikli
bir iletisim ag1 olusturma yetenegidir. Orgiitlerde iletisim dikey, yatay, diyagonal, acik ve
cok yonlii sekilde olabilir.
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Saghkli orgiit gostergelerinden bir digeri nitelikli ¢ikti elde etme yetenegidir. Orgiitler
urettikleri mal veya hizmetleri belli bir nitelik diizeyinde gerceklestirmeli ve miisterilerin
ihtiyaclarini karsilayacak sekilde planlamalidir. Saglikli 6rgiitler, rekabetin yogun oldugu
piyasalarda varliklarin1 devam ettirebilmek i¢in iirettikleri mal veya hizmet i¢in belli
standarda ulagmalar1 gerektiginin bilincindedirler. Nitelikli mal ve hizmet uretmek,

orgutlerin verimlilik ve etkinlik gdstermelerini saglar ve rekabet avantaji yaratir.

Saglikl orgiitler islevsel liderlige, amag ve hedefleri dogrultusunda biitiinliige, gerek i¢
ve gerekse dis ¢evresiyle etkili bir iletisime sahip, orgiitsel kimligi olusmus ve kaliteli
tirtinler vererek zaman igerisinde biiyiime ve gelismesini saglayabilen orgiitlerdir (Altun,
2001: 31). Saglikli orgiitler mevcut durumunu ve konumunu korumaya calisan
yoneticilerden ziyade, degisimi arzulayan ve bu konuda hevesli islevsel lider tarafindan
yonetilen orgiitlerdir. Islevsel liderligin saglikl 6rgiitler i¢in bir diger faydas1 ise problem
cozme yetenegidir. Orgiitler cesitli alanlarin is birligi sonucu olusan bir sistem
oldugundan dolayi, orgiitlerde problemin ¢ikmasi dogal bir durumdur ve bu durum o6rgiit
ortami i¢in sagliksizlik gostergesi degildir. Asil orgiitsel sagliksizlik gostergesi ise ortaya

¢ikan problemlerin ¢oziilememesi ve orgiitte meydana ¢ikan ¢atigmalarin sirmesidir.

Saglikli orgiitleri sagliksiz orgiitlerden ayiran temel gostergelerden biri de Orgutteki
sinerji kalturdddr. Sinerji kiiltiird, 6rgiitiin kullandig1 kaynaklarin toplamindan daha fazla
deger iiretmesidir. Sinerji kiiltlirliniin var oldugu orgiitlerde, kullanilan kaynaklar
arasinda optimal bir denge s6z konusudur. Sinerji kilturu orgltteki ¢alisanlarin giiven
duymalarini saglar. Bunlarin yan sira saglikli 6rgiitlerde, orgiitsel kimligi ortaya ¢ikaran,
orgutteki bireylerin davraniglarini etkileyen ve igsgorenler tarafindan algilanan uygulama
ve genel olarak orgiite egemen olan hava anlamia gelen orgutsel iklim, orgiitsel saglik

icin 6nemli bir gdstergedir.

1.4.1. Elverisli Orgiitsel iklim

Orgit iklimi en genel anlamiyla 6rgiitiin alisma gevresiyle ilgili olan ortam ve orglite
egemen olan genel havayi ifade eder. Bu kavram daha ¢ok 6rgut ortamindaki psikolojiyle
ilgilenen bir kavram olarak kullanilmaya baslanmustir. Orgiit ortamindaki olumsuz
faktorlerin neler oldugunun bulunmasi, bu faktorlerin ortadan kaldirilmasit veya
tyilestirilmesi, ¢alisanlarin bagliligin1 ve motivasyonunu arttirarak tiretim kalitesinin ve
miktarinin artmasina katki saglamaktadir (Arslan, 2004:205). Gok’tin (2009:590) yaptig1

baska bir tanima gore Orgiit iklimi; calisanlarin davraniglart ve uygulanan kural ve
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kaideler sonucu meydana gelen, 6rgiitiin kimligini ortaya koyan ve orgut bunyesindekileri
ortak amag etrafinda birlestiren, ¢alisma ortaminin atmosferi olarak tanimlanir. Bu

tanimlamalardan yola ¢ikarak elverigli orgiit iklimi;

e  Orgiitiin kimligini ortaya koyar,
e Calisanlar arasindaki iligkileri diizenler,
e Calisanlarin davranislarini sekillendirir,

e Sartlara gore oOrgiitlin sagligini etkiler.

Orgiitsel yap ile 6rgiitteki departmanlarin tamimlari, Srgiitsel yonetim tarzi, isgorenlerin
gorev tanimlari, yoneticilerin sorumluluk alanlari, yetki devrinin siirlari ve Orgiitiin
fiziksel unsurlar1 kastedilmektedir (Ozdemir, 2014: 19). Orgiitsel yapi, isgorenlerin
basarisi ve rgiitsel verimlilik elde etmek igin énemli bir unsurdur. Orgiitsel yapi, 6rgiit
iklimini etkiledigi gibi dolayli olarak isgoren performansini da etkilemektedir. Lawler ve
arkadaslar1 1973 yilinda yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, orgiit ikliminin orgiitsel yap1 ve
orgutsel sureclerden etkilenirken, isgoren performansi ve is tatminini etkiledigini ortaya
koymuslardir (Arslan, 2004:214). Orgiitsel yap1 6zel sektore kiyasla kamu kurumlarinda
norm kadro ve birimlerin olusturulmasina yonelik yasal diizenlemelerle
standartlastirilmistir. Arastirmanin ¢alisma evrenini olusturan Istanbul ili biiyiiksehir ilge
belediyelerinin orgiit yapilarina bakildiginda ayni yapi ve siireclere sahip olduklari
goralur. Biiytiksehir belediyeleri hari¢ diger tiim belediyelerde ayn1 6rgiitsel yapi vardir
ve bu yapilarin olusturulmasi zorunluluktur. Dolayisiyla orgiitsel yapinin oOrgiitsel

performansi etkilemesi beklenen bir durumdur.

Kamu kurumlarinda igsgdren performansinin degerlendirilmesi performans ol¢glimii ve
geri bildirim sistemlerinin kurulmasiyla saglanabilmektedir. Bunun igin son on bes yilda
kamu ve yerel yonetim yasal diizenlemelerinde (5393 sayili Belediye Kanunu ve 5216
sayil1 Biiyliksehir Belediyesi Kanunu) smirlt miktarda 6diil verme imkani saglanmas,
buna karsin performans Olglimii sonucunda ceza uygulanmasma yonelik imkan
verilmemistir. Kamu stratejik planlama rehberlerinde oldugu gibi performans 6l¢timii ve
degerlendirme siireglerine iliskin rehberlerin yayinlanmasi, 6l¢iim ve basarmin izlenmesi
ve boylece daha yliksek performans saglanmasi i¢in isgorenlerin belirlenmis Slgiitlerde
bireysel ve oOrgiitsel amaglara ulasmasinda yol gosterici olmaktadir. Esasen hizmet
iretiminin agik performans kriterlerine baglanmasi ve degerleme sisteminin kurulmasi

glinlimiiz kamu y6netiminin en 6nemli sorunlarindan biridir.
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Bireysel olarak sorumluluk alma bilinci ylksek olan isg6renlerin bulundugu orgiitlerde,
orgiitsel baglilik seviyesi yliksek ve orglitsel standartlarin gergeklestirilmesi daha kolay
olacaktir (Biite, 2011:111). Orgitte katilimci bir ydnetim tarzinin benimsenmesi
isgOrenlerin  6rgutte s6z sahibi olmasimi ve sorumluluk almasini saglayacaktir.
Akkaya’nin (2015:79) ileri siirdiigiine gore, isgorenlerden sadece kendilerine verilen
emirleri uygulamalarini bekleyen orgiitlerde is doyumu daha az olmaktadir. Isgérenlerin
kendilerini yonetmelerinin ve sorumluluk almalarinin desteklenmesi, Orgit iklimini
olumlu etkileyecek ve isgdren performansini arttiracaktir. Bireysel olarak sorumluluk ve
inisiyatif alma kamu veya 6zel orgiitler agisindan performansin artirilmasinda bir kriter

olarak gorulebilir.

Dogan ve Ungiiren, (2012: 30) 6rgiit igi samimiyet ve isgdren performansinin 6rgutteki
samimi iklimin artiracagini ifade etmislerdir. Orgiit iklimindeki samimiyet algismin,
iligki ihtiyac1 yiiksek olan isgdrenlerin motivasyonunu ve performansini arttiracagi
disiiniilmektedir. Ayrica orgiitlerde ddiillendirme, cezalandirma veya takdir sistemi,
isgorenlerin oOrgiitii degerlendirmelerini ve bu degerlendirme sonucunda orgiitsel iklim
konusundaki algiyr olusturmaktadir. isgérenlerde olusan bu alg1 sayesinde iggdrenlerin
performanslar1 etkilenmektedir (Ciranoglu, 2011:7). Orgiitteki performans seviyesini
arttirmak i¢in iyi performanslarin gortlup takdir edilmesi ve odullendirilmesi blytk
onem arz etmektedir. Isgorenlerin emeklerinin takdir edilmesi onlar1 motive eder ve
performanslarini arttirir (Atakan, 2012:17). Ayrica isgérenler arasinda 6diil, ceza veya
takdir sisteminin adaletli bir sekilde yiiriitiilmesi iggdrenlerin iy doyumunu arttiracak ve

dolayisiyla performanslar1 da artacaktir.

Orgiitte ortaya ¢ikan anlasmazliklar olarak aciklayacagimiz catisma, yonetilmesi zor
faktorlerden biridir. Orgiitsel ¢atigma, giinliik faaliyetler, drgiit dis1 nedenler, orgitsel
adaletsizlik algis1 gibi birgok sebepten ortaya cikabilir (Dogan ve Ungiiren, 2012: 39).
Ayrica ¢atigmalarin s6z konusu oldugu orgiitlerde isgorenlerin is tatminleri disiiktur
(Ozdogan, 2014:59). Buna karsin ¢atismanin olmadig drgiitlerde daha kabul edilebilir

bir orgiitsel iklim algis1 olacaktir.

Orgiitsel iklimi etkileyen diger bir faktor, yoneticilerin isgorenlerden ne beklediginin ve
onlar1 nasil degerlendirileceginin gérev tanimlarinda belirtilmis olmasi veya isg6renlerin,
performanslariyla ilgili iist yoneticilerle konusulabilmesi 6rgitsel iklim Gzerindeki

kisitlayict unsurlarin ortadan kaldirilmasiyla ilgilidir (Hornby vd., 2002:259). Isgorenler
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tarafindan performans standartlarinin agik bir sekilde bilinmesi, ¢alisanlarin tizerlerindeki

baski ve stresi azaltacak, performanslarina olumlu katki saglayacaktir.

Isgorenler orgiitte bireysel cikarlarim1 korumak amaciyla risk alma davramisindan
kacgimirlar. Kapali ve biirokratik orgiit yapilarda isgorenler daha az risk alirlar. Elverisli
bir 6rgutsel iklime sahip érgitlerde verimliliginin arttirilmasi igin isgorenlerin risk alma
ve insiyatif gosterme istekleri artar (Akkaya, 2015: 80). Y6netim tarafindan risk alma, is
birligi, kalite, yenilik, gelisim ve egitimin desteklendigi oOrgiitlerde orgiitsel iklim,
isgorenlerin agik fikirli olmalarini tesvik eder ve yliksek performans gostermelerini saglar
(Dorothy ve Swap, 2005: 122). Ayrica orgiit ikliminin olumlu algilanmasi Orgiitte
calisanlar arasinda igyerine, yoneticilere ve is arkadaslarina karsi gliven duygusunun
artmasina katki saglayabilir. Bu durum calisanlarin is tatminlerini artiracagi gibi, orgiitsel

performanslarinin yiikselmesine katki saglayabilir.

1.4.2. Temsil Yetenegi Yiiksek Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii kavrami isletme literatiiriine 1979°da Pettigrew tarafindan kaleme alman
“Orgiitsel kiiltiirler {izerine ¢alisma” adli makale ile girmistir. Orgiitlerin giinliik
faaliyetlerini gerceklestirdigi toplumsal ¢evre kosullarinin en 6nemli elemanlarindan biri
kaltarddr. Kiultir kavrami; bir grubun ve Orgltin c¢alisanlarinin paylastiklari ve
kabullendikleri, davranislarimi  sekillendiren ve  orgiit kimligini  olusturan,
geleneksellesmis, algilama, analiz etme ve reaksiyon verme yollar1 sonucu ortaya ¢ikan
kurallar, davraniglar, degerler, inanglar ve aligkanliklarin bitlintidur (Bakan, Biiyiikbese
ve Bedestenci, 2004: 21). Tipki insanlarda oldugu gibi Orgiitlerde ayni giindelik
faaliyetleri yapsa bile kiiltiirleri farklilik gosterir. Orgiitlerin ayni sektdrde bulunmalar,
benzer orglitsel yapiya sahip olmalari, ¢alisan demografisi ve caligma usulleri benzer olsa

bile érgltsel kilturleri benzer 6zellikler goéstermemektedir.

Orgiit kiiltiirii kavrami konusunda yapilan tanimlarin ortak noktalar: belirtilerek ifade

29 ¢¢

edilirse; “ortak degerler”, “ortak anlamlar

J% Ce2

, “orgiitsel faaliyetlerin yapilig bi¢cimi”, “deger,
norm ve kurallar1 barindiran anlamlar biitiinii”, “herhangi bir yerde ve herhangi bir zaman
paylasilan anlamlar sistemi”, “Orgiitiin ne, neden ve nasil”mi ifade eden alisilmis ve
kurumsallagmis kaideler biitiiniidiir (Sisman, 1994: 58). Orgiit kiiltiirii ile &rgiit saghg
arasindaki iliskiye bakildig1 zaman, 6rgiit sagligi kavraminin orgiit kiiltiirii kavramindan
daha kapsamli oldugu goriiliir. Ancak saglikli bir orgiitsel yapi i¢in olumlu bir orgiit

kiiltiirtiniin varhigir gerekir. Altun’un (2001:11) da belirttigi gibi 6rgit iklimi ve 6rgt
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kiiltiiri kavramlar1 birbirine ¢ok yakin olduklar: igin, aralarindaki ayrim ¢ok keskin
degildir. Bu iki kavram ile orgiit sagligi kavrami arasinda kesin hatlarla ayrilan bir
farkliliktan s6z etmek kolay degildir. Bununla birlikte ii¢ kavram arasindaki temel

farkliliklar Tablo 3’de gosterilmeye caligilmistir.

Tablo 3: Orgiit iklimi, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Saghg Karsilagtirmasi

Orgut iklimi Orgit Kultira Orglit Sagh@
Disiplin Psikoloji ve Antropoloj_i_ ve Saghk_ve )
Sosyal Psikoloji Sosyoloji Sosyal Psikoloji
Yéntem Alan Arasplnnas1, Etnog_rafik T_elfnik, Alans(iglﬁimasn
Cok Yonlii Istatistik Dil Analizi ) .
Gostergeleri
Soyutluk Seviyesi Somut Soyut Somut-Soyut
Icerik Davranis Algilamasi  Sayiltilar ve ideolojiler Sayiltilar,
Duygular

Kaynak: (Turkmetaldergi.com, 2014)

1.4.3. Benimsenmis Orgiit Kimligi

Orgiit kimligi orgiitin hem i¢ hem dis ¢evresi tarafindan nasil tanimlandigini,
hatirlandigin1 ve anlatildigim belirleyen anlamlar toplulugudur (Hepkon, 2003). Orgiit
kimligi cevresel gruplarm alg: bicimleridir (Lievens, Hoye ve Anseel, 2007). Orgit
kimligi, orgiitin amagclarini1 gergeklestirmek ve yasamini siirdiirebilmek icin iletisim
kurmasi gereken kitlelere kendini tanitmak amaciyla kullandigi aragtir (Tosun, 2008).
Orgiit, calisanlarin1 ortak amag etrafinda birlestirir ve c¢alisanlarin bu amaglara
odaklanmalarini saglar. Benimsenmis bir 6rgiit kimligi calisanlarin orgiitsel sadakatini ve
1§ tatminini artirir bu sayede calisanlarin orgiitii destekleyici davranislarda bulunmasina
vesile olur (Tiiziin ve Caglar, 2009). Orgiit kimliginin sektor, riin, sunulan hizmet,
logosu, tasarim, binanin genel goriiniimii, calisanlarin davranis bigimleri, yonetim sekli,
yoneticilerin kalitesi, liretim yapisi, stratejiler, vizyon ve misyon, piyasa yapisi, orgiit i¢i
koordinasyon ve uyum gibi orgiitteki her faktorden etkilendigi belirtilmektedir (Varol,
1993: 211). Orgiit kimligini olusturan tiim &zellikler dis ¢cevrede olumlu bir izlenim ve
calisanlarda orgiitii benimseme duygular1 yaratiyorsa olumlu bir 6rgiit kimliginden s6z

edilebilir.

Orgiit kimligini; kurum kimligi, tanitim kimligi ve davrams kimligi olusturmaktadur.
Kurum kimligi, yonetim stirecinde uygulanan diizen ve standartlar ile isg6renlerin diizen
icindeki davraniglarindan olusur. Yonetim, iiretim, hizmet, pazarlama, satis ve servisi gibi
hizmetleri kapsar. Tamitim kimligi ise, bireyleri trin almaya yonlendiren ve 6rgut

tarafindan tretilen ¢iktinin rakiplerinden farklilagsmasini saglayan kimliktir. Tanitim
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kimligi reklam ve halkla iliskiler gibi ikincil orgiit fonksiyonlarin1 kapsar. Davranis
kimligi, ¢alisan ve miisterilerle kurulacak iligkilerle iligkilidir (Gulsunler, 2007). Yerel
yonetimlerde 6rgitin tanitim kimliginin bir y6nii olarak toplumun yerel ve ortak
ihtiyaglarii karsilama diizeyi gorilebilir. Yiiksek kentsel yasam ve refah diizeyi saglayan
yerel yonetimler toplumda olumlu bir etki yaratir ve cazibe merkezi haline doniisiirler.
Bu oOrgltlerde iggorenlerin Orgiitiin tanmirligindan olumlu etkilenmeleri ve ait olma

ihtiyaglarmin pekismesi pekala mimkindur.

Olumlu bir 6rgiit kimliginin varligi, 6rgutteki ¢alisanlarin kendilerini orgiitleriyle bir
bitin olarak hissetmelerini ve orgltin bir pargasi olarak tanimlamalarini saglar.
Calisanlarin kendi orgiitlerinin kimligini acik bir sekilde algilamalari sonug olarak onlarin

performansini ve drgiitsel bagliligini arttirir. Bu durumun olusmasi i¢in;

e Calisanlar o6rgiit kimligini algilamali ve ¢alisanlarin 6rgiitle olan iliskileri giicli

olmali,
e (Calisanlarin is tatmini saglanmalidir.

Bireysel kimlik ve orgiitsel kimlik arasindaki iliski ¢arpici olarak vurgulanirsa; orgiitsel
kimlik bireysel davraniglari, bireysel davranislar ise orgiitsel kimlik algisini arttirmaktadir
(Puusa ve Tolvanen, 2006). Bireye indirgenmis orgiit kimligi, orgiitteki diger bireylerden
ayirict nitelik gosterir ancak orgiitsel seviyedeki kimlik orgilitteki bireylerin ayirici
niteliklerinin toplamidir. Giiglii ve olumlu bir 6rgiit kimligi personel devir hizin1 azaltir
ve is tatminini arttirir (Olkkonen ve Lipponen, 2006). Orgiit kimligi olusmayan veya
olumsuz bir orgiit kimligine sahip orgiitlerde iletisim, birliktelik, planlama, uyum ve
liderlik olusmaz (Cole ve Bruch, 2006). Bunu saglamak i¢in de orgiit kimligini
sahiplenerek orgiitliin cevreye uyum saglamasi ve basarili olmasi orgiitiin saglikli olarak

algilanmasi sonucunu doguracaktir.

1.4.4. Yetkin Orgiit Cahsanlar

Boyatzis’e gore, yetkinlik yapilan iste iistiin performans sonuglari elde eden, kisiye 6zgii
temel Ozelliklerdir (Boyatzis, 1982:21). Shippmann ve arkadaslar1 *na (2000:704) gore
ise yetkinlik; yiiksek performans ile ortalama performans arasindaki bilgi diizeyi ve
beceri farkidir. Bireyi yetkin olarak tanimlayabilmek igin bulundurmasi gereken temel
ozellikler; is gorevleri, davranislar ve giiglii kisilik yonleri gibi onu diger insanlardan

ayiran faktorlerdir.
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Yetkin orgiit calisanlarinin olmas1 mevcut girdilerden iyi bicimde ¢ikt1 {iretilebilecegine
olan inanci1 ve kapasite kullanim diizeyini arttirir (Bas ve Artar, 1991:33). Yetenekli veya
yetkin Orgilit calisanlari, Orgiitiin yasamima devam edebilmesi ve c¢evresindeki
degisikliklere adaptasyon derecesini arttirir (Karadag vd., 2008). Yapilan arastirmalar
orgiit sagliginin yetkinlik yonetimi ile yakin ilgisinin oldugunu gostermistir (Emhan,
2005). Performanslar1 yiiksek olan orgiitler, dogru isleri dogru sekilde yaparlar.
Miisterilerinin talep ettikleri {irlin ve hizmetlerin kalitesini arttirarak ve maliyetlerini
diisiirerek iiretirler. Bu orgiitlerin miisterilerinin, isgorenlerin ve hissedarlarin isteklerine
cevap verecek veya asacak sekilde katma deger yaratma (Yiik¢ii ve Atagan, 2009)
yetenekleri gorece daha yuksektir.

Orgiitlerin performanslarmi arttirmasinda dnemli faktdrlerden biri drgiit ¢aliganlaridir.
Orgiit biinyesinde bulunan yetkin calisanlar, orgiitler tarafindan gerekli tesvik ve
desteklerin saglanmasiyla, daha Once baskalarinin diisiinmedigi iirlin ve hizmetler
tireterek Orgiitiin gelismesini ve bilylimesini saglar (Newell, 1995:2). Yetenekli orgut
calisanlar1 uygulamaya doniik araglara ulagsmada ve amaglara ulasmada hedef alinan

maliyet ve fayda oranini optimum diizeyde tutar.

Yerel yonetimlerde orgiit ¢alisanlarmin ise aliminda insan Kaynaklari ve Egitim
Miidiirliiklerinin inisiyatif sahibi olmadiklari, belediye baskanlarinin ise alinan kisileri
bizzat ise giren kisinin kendi siyasal giiciine etki ve katkisi kriterine gore isbasi
yaptirdiklart bilinen bir husustur. Cogunlukla orgiite alinan isgérenlerin énemli kismi
liyakatine gore istihdam edilmez. Bu durumda ancak ise alindiktan sonra verilen mesleki

egitim programlari ve is basi egitimlerle isgdrenin yeterli ve yetkin olmasi amaglanir.

1.4.5. Orgutsel ve Yonetsel Yetkinlik

Saglikli orgiitler diger orgiitlerden hem kisisel yetkinlikler agisindan hem de temel
yetkinlikler agisindan ayrilir. Yetkinligi “bireysel yetkinlik”, “Orgiitsel yetkinlik” ve
“yonetsel yetkinlik” olarak ii¢ agidan ele alabiliriz. Bireysel yetkinlik yukarida ifade
edildigi gibi, bir ¢calisan1 diger ¢alisanlardan ayiran ve yiiksek performans gostermesini
saglayan her tiir ayirt edici ozelliklerdir. Orgiitsel yetkinlik ise Orgiitin amaglarm
gerceklestirme, hedeflerine ulasma ve degisen ¢evre kosullarina adaptasyon konusunda
kendine yetme durumudur. Yonetsel yetkinlik de yoneticinin orgutsel ve yonetsel

konulardaki zekasi, engellerle basa ¢ikma becerisi, insan iligkilerinde ve iletisimdeki
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yetenegi olarak ifade edilebilir. Yonetsel yetkinlik, orgitte bireysel yetkinliklerin yonetici
kesimi tarafindan ortaya ¢ikarilmasidir (Abraham vd., 2001:842).

Konuyla ilgili sinirlandirmalar getirmek amaciyla olusturulmus, Yonetsel Yeterlik

Modeli Boyutlar1 sunlardan olusmaktadir (Bagsaran, 2004:153):
e Yeterligin alanlari,
e Yeterliligin konulari,
e Yeterliligin diizeyi.

Yeterlik alanlar1 yonetim kavramlari, yonetsel kuramlar, yonetim teknolojisi ve insan
iligkilerini kapsamaktadir. Yeterlik konulari, orgiitsel kimligi, kiiltiiri ve yapiy1
olusturmay1, oOrgiitii yenilestirmeyi ve yonetimin gorevlerini gergeklestirmeyi kapsar.
Yeterlik duzeyleri ise, yoneticinin elde ettigi bilgi ve becerilerle takindigi tutumun
diizeyini gosterir. Bu diizeyler, tanima (recognition), kavrama-anlama (comprehension),
dizeyinden, yargilama-yorumlama (interpretation) ve yapma-uygulama

(implementation) diizeyine dogru yiikselir.

Bir orgiitiin dis ve i¢ c¢evresinden gelen baskilar sonucu orgiitte karmasik sorunlar
meydana gelir. Bu sorunlarin {istesinden gelmek i¢in yonetenlerin yonetim kavram ve
kuramlarinda bilgi ve becerisinin yeterli olmas1 gerekir. Bagaran’a (2004:154) gore s0z

konusu yeterlilik alanlarin1 asagidaki gibi siralayabiliriz:
e Y0netim teknolojisinde yeterlik.
e insan iliskilerinde yeterlik.
e Yap1 kurma ve yenilestirmede yeterlik.
e Yonetim islevlerinde yeterlik.
e YOnetim slrecinde yeterlik.

Yukarida belirtilen yeterlilik alanlarmin her biri ustalik isteyen konulardir. Bu
yeterliliklerden ilk basamak ydneticiler bolim dizeyinde olanlarla; orta basamak
yoneticiler birim diizeyinde olanlarla; tist basamak yoneticiler 6rgut diizeyinde olanlarla
sorumludurlar. Yonetim surecinde yeterlilik konusu boélim diizeyinden o6rgit diizeyine
dogru giderek artan bir sekilde yeterlilik gerektirmektedir (Basaran, 2004:154). Ilge
belediyelerinde zorunlu U¢ basamak yonetim diizeyi vardir; Belediye Baskanligi,

madurluk birimi ve bolum sefligi diizeyleri. Yonetim kademelerinde baskanlar yeterlilik
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alanma iligkin yetkinligi, uzman belediye baskan yardimcilarinin destegiyle
karsilayabilmektedirler. Orta kademe yoneticileri ve birim sorumlusu olarak miduirlerden
yetkinlik gostermeleri gorece daha fazla beklenir. Seflik statlisiindeki gérevliler ise en
uzun sireli gorev kademesidirler. Se¢im donemleri sonrasi belediye baskanlari,
yardimcilarin1  atadiktan sonra genellikle mudur duzeyinde gorevlendirmelerde

degisiklikler olur.

1.4.6. Cikt1 Kalitesi

Uretilen mal ve hizmetin kalitesini, tiiketicilerin beklentilerini karsilama diizeyi belirler.
Crosby kaliteyi “ihtiyaca uygunluk”, Juwaheer ise kaliteyi, “bir {irlin ya da hizmetin,
miusteri beklentilerini karsilamak veya beklentilerin ilerisine ge¢cmek” olarak
tanimlamislardir. Amerikan Kalite Dernegi’ne gore kalite, bir mal ya da hizmetin belirli
gereklilikleri karsilayabilme yeteneklerini ortaya koyan 6zelliklerin tumidir (Bozkurt,
1998:13). Kalite iyi niteliklere sahip olma degerlendirmesi yapildiginda objektif degil
stibjektif bir kavramdir. Ancak bir iirlinlin kalitesi, belirlenen 6zelliklere gore olgiilebilir
bir nitelik arz eder. Kalite 6l¢iimlerinde kullanilan degiskenler Garvin tarafindan sdyle

aciklanmustir (Garvin, 1984:25):
e Performans (Islevsellik). Amaca ulasma veya memnuniyet yaratma yetenegi,
¢ Uygunluk. Standartlara uygunluk derecesi,
e Guvenirlik. Kullanildig1 donem boyunca gosterdigi performans siirekliligi,
e Hizmet gorirlik. Meydana gelen sorunlari ¢ozebilme yetenegi,
e [Itibar. Tiiketici hafizasindaki yeri ve anlamdir.

Orgiitte iiretilen mal ve hizmetlerin kaliteli olmasi igin ¢aba gdstermek, kaynaklarin etkin
kullanimin saglar, iiriin ve hizmetlerden duyulan memnuniyeti artirarak orgiitsel saglik
konusunda olumlu imaj ve izlenimin dogmasina katki saglar. Uretilen hizmetlerde kalite
ve verimlilik, orgiitsel etkinligi artirir ve ayn1 zamanda orgiitsel itibar kazandirir. Kalite
bilinciyle tretim yapmak, orgutsel bir sorumluluk ve sosyal bir duyarlilik bigimidir.
Saglikli orgiitler, iirettigi mal ve hizmetin kalitesi (niteligi) ile diger orgiitlerden

farklilasmaktadir.
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1.4.7. Orgiitsel Dinamizm veya Inovatiflik

Giliniimiizde teknolojinin ilerlemesiyle birlikte is yasaminda meydana gelen degisimin
hiz1, isgorenlerin becerilerini ve kabiliyetlerini kisa siirede yetersiz hale getirmektedir.
Teknolojideki gelismeler sonucu oOrgiit i¢in gerekli yeni ekipmani ve sistemleri etkin
kullanabilme ihtiyaci, ¢alisanlar agisindan bir tiir tehdit durumu ortaya ¢ikarmaktadir.
Yoneticiler, orgiitsel degisimi ve yenilesmeyi etkin bigcimde yonetmede oOncelikli
sorumluluk sahibidir. Yoneticilerin teknolojik degisimlerin 6rgiitsel boyutlarini orgiite
sunug bi¢imi, bireylerin ve gruplarin davranislarini, tutumlarim1i ve performans
duzeylerini etkiler. Geng’e (2011:384) gore, oOrgiitsel faaliyetler gergeklestirilirken
kullanilan teknolojide hizli bir degisme durumu var ise, 6rgutin bu degismeleri erken bir
sekilde takip edememesi ve uygulayamamasi orgiitsel saglig1 bozar. Burada sozii edilen
teknolojik degisim, Orgiitlerin stratejik amaclar1 dogrultusunda iiriin veya {iretim siireci
icin gerekli ise, soz konusu gerekliligi karsilayacak bir orgiitsel degisim ydnetimi,

orgiitsel saglik gostergesi sayilir.

Dinamik orgiitler ¢abuk 6grenir ve degisime uyum saglama yetenekleri yiiksektir.
Toplumlar i¢in gerekli ekonomik, siyasal, kiiltiirel degisimler ve atilimlar ancak dinamik
orgutlerce gergeklestirilebilir. Toplumun orgiitler tarafindan karsilanmasii bekledigi
ithtiyaclar degistik¢e Grgiitiin yasamina devam edebilmesi i¢in, bu ihtiyaglar karsilayacak
bicimde kendini yenilemesi gerekir (Basaran, 2004:175). Degisime uyum saglayarak
stirekli kendini yenileyen orgiitlerin kazandigi ivme ile yiiksek performans gostermesi,

orgiitsel dinamizme sahip olmasi ve bunu korumasi ile miimkiin olabilir.

Toplumlar hizla degismekte ve bu degisiklige uygun olarak ihtiyaclari da degismektedir.
Orgutler, bir yandan bu degisikliklere uyum saglarken bir yandan da toplumsal degisime
neden olurlar (Basaran, 2004:175). Orgiitlerdeki degisim; iiriin ve hizmet degisiklikleri,
iretim siireci veya lretim yontemlerinde degisiklik, kullanim degisiklikleri ve sunum
degisiklikleri seklinde siralanabilir. Orgiitsel degisim, 6rgiitiin tiim unsurlarinda olmasi
gereken bir durumdur (Eren, 1986:161) ve orgiitsel degisimin basarili bir sekilde

yonetilmesi de dnemli bir orgiitsel saglik gostergesidir.

Kamu orgiitlerinde orgiitsel degisim, 6zel sektdr gibi kendi kurumsal yetki alaninda
olusturulmadigindan degisim daha yavas olur. Bu nedenle 6rgiitsel degisim daha ¢ok
karar verme basamaklarindaki yoneticilerin degisimi olarak goriliir. 2005 yilinda

baslayan yonetim bilgi sistemindeki degisim ¢alismalarinin son yillarda artarak devam
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etmekte olup, bu baglamda Cumhurbaskanligi biinyesinde kurulan (cbddo.gov.tr, 2020)
Dijital Doniisiim Ofisi biinyesinde on adet énemli proje baslatilmistir. Ozellikle KAY SIS
projesi altinda devam eden yedi 6nemli projede, kamu kurumlarinin teskilat yapisindan,
sunulan  hizmetlere, hizmetlerde kullanilan bilgilere her asamada erisim
kolaylagtirlmistir. Kamu yOnetiminde yer alan yonetsel unsurlarin mevzuat
dayanaklariyla birlikte tespit edilerek elektronik ortamda tanimlandigi e-Devlet
uygulamalarina tek merkezden erisimi, a-Devlete ge¢ilmesini saglayacak temel bir bilgi
sistemi (kaysis.gov.tr, 2020) gelistirilmesini saglamistir. Kamu hizmetlerinin arzulanan
diizeyde saglanmasi kolay olmamaktadir. Degisim isteginin tiim ¢alisanlarda
olusturulmasi yogun emek ve ¢aba gerektirmektedir. 1991 yilinda baglatilan yazisma ve
arsivleme sisteminde standart dosya planlarina (SDP) gecisin bircok kurumda halen
uygulanmamis veya eksik uygulanmis olmasina dair gozlemlerimiz de, Orgutsel

degisimin kolay basarilir bir durum olmadig: kanaatini teyit etmektedir.

1.4.8. Problem C6zme Yetenegi

Tiirk Dil Kurumunun Tiirkge sozliigiinde problem, bir matematik terimi olarak belirtilmis
ve su sekilde tanimlanmustir; “Onceden 6grenilmis bulunan Onermeler ya da kuramlar
aracihi@iyla ¢Ozilmesi amaclanan soru”, Ote yandan TDK’nun Tiirkge sozligiinde,
“duistintiliip ¢6zililmeye, konusulup bir sonuca baglanilmaya degeri ya da gerekliligi olan
durum”a ise sorun denmektedir. Iki kavram arasindaki fark giinliik hayattaki
kullanimlarina yansimaktadir. Jhon Dewey problemi; “kisilerin zihinlerini kurcalayan,
onlara meydan okuyan ve goriislerini karmasiklastiran her tiir olumsuz faktor” olarak
tanimlamistir. Yapilan bu tanimlamalara gore bir faktoriin problem olabilmesi i¢in iki
unsur vardir. Bunlar; engelleyici olmasi ve kisinin kendisinden kaynaklanmamasidir
(Gelbal, 1991:168). Orgiitler agisindan problem, bir &rgiitiin saglikli galisabilmesini
engelleyen veya aksatan her tir faktordur. Orgtlerin saghkli bir isleyis ve yapiya
kavusabilmeleri ve varliklarin1 siirdiirebilmeleri 6nemli 6lgiide problem ¢ozme

yeteneklerine baghdir.

Heppner ve Krouskopf’a (1987) gore problem ¢dzme, karsilasilan bir sorunun ortadan
kaldirilmasi surecinde kullanilan yaklagimlar ve ¢6zliim ¢abalaridir. Yonetim bir bakima
problem ¢ozme sanati olarak goriilebilir. Yonetici otoritesini ve ydnetme becerisini
karsilastig1 sorunu ¢ozmek suretiyle gosterir. Problem ¢dzme siireci asagidaki asamalari

takip eder:
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e Problemi fark etmek,

e Problemin ne oldugu tanimlamak,

e Problemin ¢6zUmda icin farkl alternatifler olusturmak,

e Alternatiflerden drgutsel yapiya en uygun olani belirlemek,
e Problemi ortadan kaldirmak,

e Sonuglar kontrol etmek.

Karsilagilan sorunlari veya problemleri ortadan kaldirmak i¢in bazi yontemler
gelistirilmistir. Crawford ve Bodin’e (1998) gore sorunlart ¢dzmek igin U¢ farkli
yapilandirilmis sorun ¢dzme siireci vardir: Miizakere, arabuluculuk ve oybirligiyle karar

alma. Bunlar1 asagidaki gibi aciklayabiliriz:

Muzakere: Aralarinda anlagsmazlik olan taraflarin isbirligi halinde galisarak aralarindaki

problemi ortadan kaldirmak amaciyla bulustuklar1 sorun ¢ézme sirecidir.

Arabuluculuk: Birbirleriyle arasinda problem olan kisilerin “arabulucu” denilen tarafsiz
biri gdzetiminde anlasmazligi ¢6zmek amaciyla bir araya geldikleri sorun ¢ozme

surecidir.

Oybirligiyle karar verme: Birbirleriyle arasinda problem olan kisilerin destekleyebilecegi

bir faaliyet plan1 olusturarak isbirligi yaptiklari bir grupla sorun ¢ézme siirecidir.

Ortaya ¢ikan her problem yikict degildir; Sorunlar genellikle degisimlerden kaynaklanir.
Sorunun olmadig: bir 6rgitte herhangi bir degisim de sdéz konusu degildir. Orgiitlerin
degisen ¢evre kosullarina hizla uyum saglamak igin, degisimi gerceklestirme, hatta
degisime Onciiliik etme yetenegi gostermeleri yap1 ve isleyislerinde saglikli olmalar ile
iligkilidir (Geng, 2011: 331). Saglikli orgiitler sorunlarin yasanmadigi orgiitler degil,

karsilastiklar1 sorunlar1 kroniklesmeden ¢ozebilen orgiitlerdir.

Sorun ¢6zmek igin problem konusundaki uzman ve danismanlardan yararlanmakta
gerekir. Ozellikle kamu kurum ve kuruluslarinin kamu erki ve kaynagmi kullanmaktan
kaynaklanan yasal mevzuat dizenlemeleri orgiitsel normlarin 6nemli bir temelini
olusturur: Yoneticiler tarafindan ¢oziilecek bir problem sadece teknik, bilimsel ve
yonetsel agidan uzman destegi igermez; 6nemli dlctide yoneticilerin takdirleri de bu yasal

diizenlemelerin gerektirdigi ¢ergeveyle ilgilidir. Bir problemin ¢6zim alternatiflerinin
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bulunmasi da orgiitsel normlara uygunlugu gerektirir. Aksi halde yiiksek verim alinmis

olsada klasik bakis agisina gore yapilan eylemin dogrulugu sorgulanmaktadir.

1.5. Saghksiz Orgiitlerin Ozellikleri

Yukarida orgiitsel sagliga iliskin verilen bilgilerin yaninda orgiitsel sagligin olmadigini
gosteren sagliksizlik gostergelerini belirtmekte yararli olacaktir. Bunlardan ilki yonetsel
eskimiglik durumudur. Cagin gerektirdigi yonetim anlayisindan mahrum eskimis bir
yonetim anlayis1 ve Orgiit yapisi, sagliksiz bir yapidir. Bagka bir orgiitsel sagliksizlik
goOstergesi negatif calisma tutumudur. Bu tiir 6rgiitlerde tiretkenlik karsit1 davraniglara sik
rastlanir. Yine bir diger orgiitsel sagliksizlik sorunu 6rgutsel adaletsizliktir. Bu dagitim,
iletisim ve etkilesim adaletinin olmamasi anlamina gelir. Bagkaca bir sagliksiz orgiit
ozelligi yiksek orgutsel strestir. Bu tiir 6rgutlere gerilimli bir hava egemendir. Orgiitsel
catismaya ve mobbinge elverisli bir zemin vardir ve bu da 6rgutsel strese neden olur.
Diger bir orgiitsel sagliksizlik gostergesi orgutsel guvensizliktir. Calisanlarin yonetime,
yoneticiye, orgiite ve is arkadaslarina kars1 giiven diizeyi diisiiktiir. Baska bir sagliksizlik
gostergesi diisiik verimliliktir. Uretime Katilan iiretim faktdrlerinin ¢iktis1 saglikli
orgiitlere gore diisiiktiir. Orgutsel atalet de dnemli bir sagliksizlik gostergesidir. Orgiitiin
ya hi¢ hareket etmemesi, statiikoyu korumaya calismasi veya degisimin hizina gére daha
yavas kalmasidir. Sagliksiz orgiitlerde calisanlarin moral ve motivasyonlar1 diisiik oldugu
i¢in ¢alisanlar i¢in Orgiitsel ortamin ¢ekiciligi yoktur ve kisi ise devam etme konusunda

isteksizlik gosterir. Sagliksiz orgiitlerin diger bir 6zelligi yiiksek personel devir oranidir.

1.5.1. Yonetsel Eskimislik

Sagliksiz orgiitlerin en 6nemli gostergelerinden biri yonetsel eskimisliktir. Bu kavram,
kuruldugu donemde ihtiyaglar1 karsilayan bir oOrgiitiin, degisen kosullar karsisinda
zamanla yonetsel yetkinligini yitirmesidir. Yonetsel eskimislik her ne kadar érgutler igin
kullanilsada bireyler iginde gegerlidir. Bireysel agidan eskimislik, ise basladigi donemde
ihtiyaclan karsilayabilen ancak zamanla ortaya ¢ikan degisim sonucu yetersiz kalan,
gerekli bilgi ve beceriye sahip olamayan isg6renin gosterdigi eskimisliktir. Ydnetsel
eskimislik Orgiitiin ¢evresindeki degismelere tepki verme gliciinii zayiflatmaktadir.
Yonetsel eskimislik moda deyimle “metal yorgunlugu” seklinde de diisiiniilebilir.
Orgiitler gibi orgiitte ¢alisan isgdrenlerde metal yorgunluguna maruz kalabilirler.
Orgiitlerin degisen kosullara uyum saglamalarinda 6ncelikli ¢aba orgiitsel yapidaki

eskimisligin ortadan kaldirilmasina odaklanmak olmalidir.
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Yonetsel eskimiglik gosteren oOrglitler, c¢evrelerini etkin bir sekilde yonetemezler.
Sagliksiz orgiitler, i¢ ve dis cevrelerinde meydana gelen degismelere gereken siirede tepki
veremezler. Oysa orgiitler i¢ ve dis ¢evresine iliskin degisimleri takip edebilmeyi; 6rgiit
icin gerekli verileri toplamay1r ve bu verileri uygulanabilir bilgilere doniistiirmeyi;
donismiis bu bilgileri sorunlart ¢dzmek amaciyla etkin bir sekilde kullanmay1
basarmalidir (Basaran, 2004:25). Kamu orgiitlerinin hantal yap1 olusumu nedeniyle alt
orgutlerin orgiitsel yapilarinin reforme edilmesi, yeniden tasarimi ve reorganizasyonu

uzun izlekleri gerekmektedir.

1.5.2. Negatif Calisma Tutumu

Calisanlar arasinda ve calisanlarla orgiit arasinda amag birligi ve duygusal entegrasyon
yoktur. Calisanlar arasinda ortak bir amacin olmamasindaki en 6nemli etken, yetersiz
liderlik anlayisidir. Orgiitsel ¢atismalar siklikla yasanir ve yoneticilerin ¢atisma ¢dzme,
catigsmalar1 Orgiit yararina doniistiirme yetenekleri zayiftir. Yetersiz liderlik ve yonetsel
yetkinsizlik durumunda lider veya st yoneticinin yarattigi bosluk iist yoOnetici
yardimcilar1 veya orta kademe yoneticileri tarafindan doldurulur. Ozellikle yerel
yonetimlerde liderligin calisma siiresi, yasal diizenleme geregi bes yila kadar oldugundan,
(2972 sayili Mahalli idareler ile Mahalle Muhtarliklar1 ve Ihtiyar Heyetleri Se¢imi
Hakkinda Kanunun 8.mad.) bu liderligin dénem sonuna kadar siirmesi yetersiz liderligin

donem sonuna kadar stirmesine de neden olabilmektedir.

Negatif ¢alisma tutumu 6rgilitsel boliinme, birlesme ve devirlerde 6nemli ¢atigmalara yol
acabilmektedir. S6z konusu yeni durumlarda yeterli gorevdeslik duygusu
olusturulamadigindan 06rgut kultlriine sahip isgorenlerin bir araya gelip sinerji
yaratmalar1 kolay olmamaktadir. 2008 yilinda Fatih Belediyesine baglanan Emindnii
Belediyesi personelinin birlesme nedeniyle Fatih Belediyesi personeliyle orgiit kiiltiirii
farkliliklari, gruplagsmalar ve uyum sorunlarinin en az bes yil siirdiigli gézlemlenmistir.
Negatif calisma tutumlarina neden olan bir diger etken adaletsiz uygulamalardir. Orgitte
adalete yeterince 6nem verilmemesi ¢aliganlar tarafindan memnuniyetsizlige neden olur

ve Orgiitsel sadakati azaltir.

1.5.3. Orgiitsel Adaletsizlik

Orgiitlerde insan kaynaklarmin verimli ve etkin sekilde kullanilabilmesi ve calisanlarin
1 tatmini ve duygusal baglilik hissetmeleri i¢in, orgiitsel adalet algilarinin olumlu yonde

olmas: gerekir. Orgitte adalet algis1 olmadiginda, ise kars1 istek ve motivasyon kaybolur,
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is tatminleri ve Orgiitsel sadakat azalir (Tutar, 2007: 98). Literattrde 6rgltsel adaletin (g
boyutu vardir. Bunlar; “dagitim adaleti”, “islem adaleti” ve “etkilesim adaleti”dir
(Greenberg ve Ling, 2000:72). Dagitim adaleti, orgiitsel kaynaklarin dagitimi sirasinda
gosterilen diirtistliik ve dogrulukla ilgilidir. Dagitim adaleti {icret artislari, performans
degerlendirmeleri, 6diillendirmeler ve cezalandirmalar gibi ¢iktilar iizerinde durur. Islem
adaleti, karar agsamasinda dogruluk ve diirlistliige gosterilen hassasiyete iliskin adalet
algilamasidir. Etkilesim adaleti ise kisiler arasi etkilesim adaleti ve bilgilendirme (bilgi

verme) konusunda gosterilen adalettir (Colquitt, 2001:386).

Islem adaleti 6rgiit ¢alisanlarmin orgiitte en kolay algiladiklari tutum ve davranistir.
Calisanlarin  Orgiitsel amacglara goére davranmalart ve is tatmini hissedip Orgutsel
sadakatlerini arttirabilmeleri, orgiitteki “islem adaleti”nin varligin1 hissedebilmelerine
bagldir. Ucret diizeyi ve esitligi, terfi ve kariyer olanaklarinin standarda baglanmast,
calisma sartlar1 ve kosullari, performans degerlendirme kriterleri, sosyal ve 0zlik
haklardan yararlanabilme imkani gibi durumlar, c¢alisanlarin islem adalet algilarini

etkileyen faktorlerdir.

Yerel yonetimlerde partizanca tutumlar nedeniyle bir kisim orgiit liderlerinin orgiit
yonetim sirecinde, politik ¢evrelerin etkisiyle ¢alisanlar1 takdir etmeme, 6diil vermeme,
terfi ettirmeme gibi tutumlara rastlanmaktadir. Alinan yapilandirilmis goriigme
cevaplarinda da katilimcilarca belirtildigi gibi terfinin en 6nemli araci olan ve gerekli
kosullar1 sagladiklar: halde gorevde ylikselme sinavlarina izin verilmemekte, varsa terfi
ettirilen personelin kazanilmis hakkinin alinmasi, gérevden alma seklinde adaletsizliklere
sik rastlanabilmektedir. Gorevde ylikselme yerine list gérevlere gecici atama tercih edilir.
Mali ve sosyal statii haklar1 agisindan ¢alisanlara uygulanan tutum ve davranislar orgiitsel
adaletsizlik rnekleridir. Orgiitsel adalet eksikligi nedeniyle negatif tutum ve davranis
gosterme egilimi partizan kararlarin alindig1 yerel yonetimlerde son derece yaygindir.
Belediyelerde belediye baskanlar1 kendi yonetimlerini olustururken isgdrenlerin gogu kez
onceki donem atanmis olmasi onlarin Onceki dénemin siyasal anlayisinin uzantisi,
dolayistyla kendilerinin muhalifi olarak goriilmesine neden olabilmektedir. Bu bakis
acisinin sonucu olarak, bir kisim baskanlarin se¢im yillarinin ilk yillarinda tiim
enerjilerini ve zamanlarin1 Onceki donem isgoérenleriyle ugrasmakla gegirdikleri
goriilmektedir. Bu durum hizmete odaklanmak yerine olumsuz anlamda isgorene

odaklanma, ona mobbing uygulama ve sorun ¢ikarmaya neden olabilmektedir.
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1.5.4. Stresli Orgut iklimi

Selye stres kavramini, “Organizmanin her tirli degisime verdigi tepki” seklinde
tanimlamaktadir. Ancak Selye stres kavramini olumsuz bir anlamda degil, sadece olumlu
veya olumsuz bir tepki olarak tanimlamistir. Bu taniminda stres kavrami kaygidan farkli
olarak bedenin vermis oldugu bir tepki olarak kabul edilmektedir. Kayg: ile stres
arasindaki iliski; kaygi stresi hizlandirir veya tetikler ancak ayni seyler degillerdir. Strese
neden olan gevresel etkenlere stres kaynagi veya stresor adi verilir (Tutar, 2007: 237).
Stres her zaman veya herkeste olumsuz sonuglar dogurmaz, stresin motive edici yonii de
vardir; ancak burada belirtmek istenen stres, olumsuz etkileri olan asir1 stresli ortamdir.
Boyle bir ortamda calisanlar yeteneklerini tam anlamiyla Orgiitiin amaclari i¢in agiga
cikarmazlar. Stresli ortam orgiitte gerilimli bir iklim yaratir ve bu ortamda iggorenlerin

birbirlerine ve orgiitlerine kars1 giivenleri azalir.

Stres, kisinin i¢inde bulundugu veya maruz kaldig1 ¢evresel kosullarin kisiyi etkilemesi
sonucunda, s0z konusu gevresel kosullara uyum i¢in diisiinsel veya fiziksel olarak
vucudun 6zel biyo-kimyasal salgilar tiretme durumudur (Eren, 1998:224). Psikolojik
anlamda ise stres, kisinin bireysel biitiinliigiinii bozucu veya zorlayici kisiye 6zgii
etkenlerdir (Baltas, 1999:27). Calisanlarda strese yol agan 6nemli bir stres kaynagi, gorev
tanimlarinin yapilmamis olmasi ve calisanin gorev yaparken inisiyatif sahibi olmamasi
nedeniyle islemi sonuclandirmaktan ve risk almaktan kacinmasidir. Ust ydnetimin tam
olarak ne istediginin belli olmamas1 agagiya dogru karar alma siireclerinde belirsizliklere

yol agmaktadir.

Sutherland ve Cooper’e gore, orgiitteki yonetim sekli orgiitte onemli bir stres kaynagidir.
Otoriter bir yonetim anlayisi, stres kaynagi ve orgiitsel saglik sorunudur (Sutherland ve
Cooper, 1990:48). Ozel sektor orgiitlerinin stres faktorlerine ilave olarak kamu
orgiitlerinde 6zellikle yerel yonetimlerde ilave stres faktorleri vardir. Yerel yonetimlerde
se¢im donemlerinde lider degisimi olasiligi se¢im dncesinde belirsizlik yaratir. Segilecek

baskan adayinin mevcut yoneticilere karsi tutumunun ne olacagi merakla beklenir.

1.5.5. Elverissiz Orgiit Iklimi

Orgut iklimi, orgiitte etkilesim icinde olan bireylerin tutum ve deger yargilarindan olusan
(Bennis, 1969:80) ve ayni zamanda kisisel inang, tutum ve davraniglarla iligkili olan
psikolojik ortamdir. Yetersiz orgitsel iklimlerin zayif iletisim, yetersiz sosyal destek,

oOrgiit i¢i catigma, list veya alt kademeden gelen tehditler, orgiit i¢i entegrasyon sorunu
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gibi faktorler sagliksiz 6rgiit gostergeleridir. Sagliksiz orgiitlerde agik ve katilmayi tesvik
eden orgiit iklimlerinin temel bilesenleri, agik iletisim ve oOrgiit i¢i bireyler arasi giiven
saglayan faktorlerin bulunmasi, destekleyici liderlik ve g¢alisanlarin kendilerine 6zgi
egilimlerine izin veren bir anlayis soz konusu degildir. Otoriter yonetim anlayis: tehdit
edici bir iklim yaratir (Tutar, 2007: 236). Bu tip orgiitlerde yoneticilerin kat1 tutumlari
sik1 emir-komuta iligkilerinin varligi, baskict denetim uygulamalari ¢aliganlar igin 6nemli
stres kaynaklaridir. Ayrica dogalliktan uzak yapay ortamlar (Bauman, 1999: 25)
calisanlar i¢in 6nemli bir stres kaynagidir. Bu tiir yapay ortamlarda ¢alisanlar kendilerini
goremez ve gosteremezler. Ozgiirliikten uzaktirlar ve kontrol siirecine kendilerini dahil
edemezler. Bu durumun sonucu olarak calisanlar; yaptigi is sonrasinda Orgiite

yabancilagmakta ve Orgitteki verimliligi/performanslari azalmaktadir.

Landy ve Trumbo orgiitsel iklimi belirleyen otonomi, orgiitsel yapi, ddiillendirme ve
oryantasyon olmak iizere dort faktoriin var oldugunu ileri siirmektedir (Landy ve Trumbo,
1980: 54). Orgiitler bu dort faktoriin etkinligi ve verimliligi dogrultusunda calisanlarini
etkiler. Sutherland’a (1990: 54) gore, orgitsel tatmin ya da sadakat, orgiitsel yap1 ve
orgiitsel iklimi degerlendirme ile ilgilidir. Orgiit ikliminin ¢alisanlarin motivasyonunu ve

performansini artirabilmesi i¢in agsagidaki unsurlarin bulunmasi gerekir (Tutar, 2007: 41);

e Orgiitler ¢alisanlarin ortak inan¢ ve degerlerini temsil etmeli ve bunlar

yasamalarina firsat vermelidir,

e Orgtsel iklim ve kltur, liderlik yaklasimlariyla desteklenmeli ve liderligin bir

fonksiyonu olarak orgiitsellestirilmelidir,

e Orgiitsel hedefler ile kisisel hedefler bir noktada birlestirilmeli ve ¢alisanlarin

orgiitle ortak bir vizyona sahip olmalar1 saglanmalidir,

e Orgiitiin her bir seviyesinde ortak sorumlulugu destekleyen bir anlayis

bulunmalidir,
o Kariyer gelistirme, kisisel gelisim, sosyal imkanlar gibi firsatlar bulunmalidir.

Yerel yonetimlerde yukarida belirtilen Ozelliklerin biri olan kisiye 06zgii firsatlar
yaratilmasinin benimsenmemesine siklikla rastlanir. Yerel yoOneticiler yaygin olarak
sisirilmis bir benlik algis1 ile kendi liderliklerinin yiceltilmesini isterler. Bu durum
birazda yerel yonetim kanunlarmin giicli baskan modelini benimsemesinden

kaynaklanir. Boyle olunca yoneticiler daha ¢ok amaglara hizmet edeceklerinden emin
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olduklar1 igsgorenleri terfi ettirmektedirler. Baskanlar 6zellikle orta kademe yoneticilerini
kapsayan gorevde yiikselme sinavlarini agmamakta, bu gorevlere vekil atamasi yapmak
suretiyle isleri gordiirmektedirler. Bunun sebebi asaleten atanan orta kademe
yoOneticisinin 6nemli bir gerek¢e saglanmadan gorevden alinmasinin miimkiin olmadigina

dair yargi denetimi kararlaridir.

1.5.6. Psikolojik Siddet (Mobbing)

Orgiitlerde yasanan mobbing, orgiitsel sagligi ve verimliligi olumsuz etkilemektedir.
Yaklagik tiim oOrgiitlerde goriilebilen ve herhangi bir sinir1 bulunmayan mobbing
saldirilari, galisma ortamini tehdit eden bir sorundur (Adams, 1992). Mobbing isyerinde
psikolojik bir saldir1 olmakla beraber sadece duygusal diizeyde kalmamaktadir.
Yoneticilerin yasal ve yonetsel yetenekleriyle uyguladiklart mobbing, ¢alisanlar iizerinde
is tatmini ve orgiitsel huzur ortami agisindan olumsuz etkiler yaratmaktadir (Baron ve
Neuman, 1996: 22). Appelberg vd.’ne (1991) gore, orgltteki mobbing g¢alisan devir
hizinda artiga, verimsizlige, c¢alisanlarda is tatminsizligine ve Orglitsel sadakatin
azalmasina neden olur. Ancak tiim bu olumsuzluklara ragmen O6rgltteki mobbing
genellikle gormezden gelinip, kimi zamanda bir Orgiit politikast olarak
benimsenmektedir. Mobbingin c¢alisanlar iizerindeki olumsuz etkileri sonucunda
Ozgiiveni zayif, sorumluluk alamayan, gili¢slizliik hissi i¢inde olan caligsanlar ortaya
¢ikmaktadir. Orgiitte bu tarz ¢alisanlarin ortaya ¢ikmasinin sonucu olarak verimsizlik sz
konusu olacaktir. Bir taraftan ¢alisanlarin tiim yetenekleriyle orgiit hedeflerine katki
vermeleri beklenilirken, diger taraftan bu saglanamadiginda bu kez azarlama, baskilama

gibi stres yaratic1 yontemlere bagvurulabilmektedir.

Uluslararas1 Calisma Orgutil (ILO), giiniimiiz drgiitlerindeki en énemli sorunu yildirma
eylemleri olarak belirtmistir. Nitekim bir arastirma sonucunda Kuzey Afrika’da
calisanlarin %78’lik gibi biiyiik bir kisminin ¢aligma hayatlar1 boyunca en az bir defa
yildirma eylemlerine maruz kaldig1 tespit edilmistir. (Worktrauma.org, 2019). Konuyla
ilgili yapilan uluslararasi arastirmalar, ¢alisanlarin ¢alisma hayatlarinda %25-50 arasinda
yildirma eylemlerine maruz kaldigin1 gdstermektedir. Bu oran bazi meslek gruplarinda
%95 gibi ciddi rakamlara ulasabilmektedir. ingiltere’de yapilan bir arastirmaya gore ise,
Ingiltere’de ¢alisan iscilerden 14 milyon kisi (yaklasik %50) ¢alisma hayatlar1 boyunca
en az bir kere mobbinge maruz kalmistir. Durumun daha vahim boyutu ise arastirmaya
katilan is¢ilerin mobbing eylemlerinin giderek iyilesmekten ziyade daha da kétii bir hal

aldigini belirtmeleridir (Clark, 2002: 76).
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Mobbing degisik sekillerde uygulanabilir; cinsel taciz, adam kayirma, yasal haklardan
yararlanmasina engel olma, cezalandirma vb. Cagdas orgiitsel kiiltiir, despot yonetim
sekli yerine katilimc1 yonetim seklini, kapali politika yerine saydam ve yalin politikalari,
calisanlar arasinda is birligini ve ekip calismasini gerektirmektedir. Mobbingin en sik
uygulanma sekli hak magduriyeti olarak ortaya ¢ikan yildirma hareketleridir. Orgutte bu

eylemler ti¢ sekilde goriilebilir.
e Ayni diizeydeki isgbrenler arasinda meydana gelmesi (yatay),
e Alt pozisyondaki ¢alisanlara uygulanmasi (asagt dogru),
e (Calisanlarin iistlerine kars1 uyguladigi yildirma politikasi (yukart dogru).

Orgtteki yildirma davranislar1 yukarda sayildig: gibi yatay, asag1 dogru ve yukar1 dogru
olarak gorulebilmekte ve drgutteki iligkilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Y onii
her ne olursa olsun yildirma seklinde uygulanan mobbing calisanlari olumsuz etkiler,
istifa etmelerine neden olur ve hatta sagliklarin1 olumsuz etkileyecek boyutlara gelebilir
(Zapf, 1999). Yildirma eylemlerine neden olan faktorler, orgutteki liderlik sorunlart ve
calisma ortamindan kaynaklanan sorunlardir. Yerel yonetimler agisindan bakildiginda
bunu dogrulayan orneklere de rastlanildigini ifade etmeliyiz. Liderin siyasal yonetim
anlayisinin ¢alisanin goriisiiyle ortiismemesi durumunda, ¢alisanin bunu bir nevi politik
direnme araci gibi gordiigii ve verilen gorevleri yapmakta gesitli gerekgeler ileri siirerek

cekindigi goriilmektedir.

Yildirma eylemlerindeki bu artisin bir diger kaynagi da basarisiz yonetimlerin kendi
basarisizliklarini agiklamak icin gerekc¢e bulma gabalaridir. Bdylece arzu edilen hedeflere
ulagamamanin nedeni olarak isgérenler gosterilir. Yerel yoOnetimlerde yonetici
basarisizlia ugradiginda dissal nedenlere elestiri getirme olanagi politik olarak
olmadigindan ve yonetici belki de en 6nemli hatanin yonetimde oldugunu goérmeden, en
kolay elestirilebilen ¢alisanlara “okunu yoneltmektedir. Bu nedenle bir¢ok yodneticinin
klise sOzl; “memurlar g¢aligmiyor” seklinde olmaktadir. Calismadigni diisiindiigii
isgorenlere baski uygulamak ise mobbinge basvurmanin en Onemli gerekgesidir
(Yuceturk, 2003). Bunu engellemek i¢in ise sayilan olumsuz tutumlar yerine bu

tutumlarin tersine bir anlayigl bir yonetim tarzi sergilemektir.
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1.5.7. Orglitsel Giiven Problemi

Orgutsel giiven, 6rgltteki calisanlarin drgiitlerinin taahhiitlerini yerine getirecegine olan
inancin1 ifade etmektedir (Albrecht ve Travaglione, 2003). Orgitsel gliven, 6rgitteki
yonetici kesimin kararlarinda ve eylemlerinde ¢alisanlarin aleyhine yonelik bir tutum ve
davranigta bulunmayacaklarina yonelik mevcut inangtir (Lines, Espedal ve Johansen,
2005). Hopkins’e gore de orgiitsel giiven bir ¢alisanin 6rgiitiiniin gelecekte aleyhine karar
vermeyecegine yonelik inancidir (Hopkins ve Weathington, 2006). Ancak c¢alisanin
orgiite bu sekliyle giiven duymasi calisanlar agisindan farkli algilara yol agabilecek
niteliktedir. Calisanin nasil olsa Orgilitime giivenim var algisiyla iste gosterecegi
tutumlarin olumsuz olmasi beklenebilecek bir tutumdur. Calisanin orgiite giivenini

karsilikl1 dengelenmis zeminde ele almak daha dogrudur.

Gilbert ve Tang’da Orgttsel glvenin agik iletisim, karar alma siirecine katilim, bilgi
paylasimi ve orgiitsel beklentilerin paylagimi olmak tizere dort temel faktore bagl olarak
gelisecegini belirtmistir. Luhmann ise orgiitsel amag ve degerlerin benimsenmesini yani
orgiitsel baglilik seviyelerinin yiiksek olmasini 6rgiitsel giiven olarak tanimlamaktadir.
Grengerg’de Luhmann’a paralel olarak c¢alisanlarin Orgiite duygusal baglilik iginde
olmalarini, orglitsel amag ve degerleri paylagmalarini ve orgiitte siirekli galismaya istekli
olmalarin1 orgiitsel giiven olarak tanimlamistir. Neves ve Caetano (2006: 355) ise,
orgutsel giveni orgiitsel adaletin var olmasi, ¢alisanlarin desteklenmesi, istek ve
ihtiyaclarin dikkate alinmasi, sosyal iliskilerin saglikli diizeyle olmasi ve isbirliginin

gelistirilmesi olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel adaletsizligin en dnemli sonuglarinda biri Orgitsel giivenin kaybidir. Bu durum
orgiitsel catisma, isgoren devir hizinda artma ve verimsizlik artigina neden olur. Is
giivenliginin yeterli olmamasi, iicret yetersizligi, elverissiz ¢alisma kosullari, denetimin
diisiik olmasi, orgiit ici catismalar, ise yabancilasma, orgiit i¢i saldirgan davraniglar
giivenin olmadig1 sagliksiz orgiitlerin 6zellikleri arasindadir. Orglitte orgiitsel gliven
hissinin yiiksek olmasi, ¢aligsanlarin orgiitle biitiinlesmesini, orgiitsel baglilik hislerinin
artmasini, Orgiitsel vatandaslik algilarmin yiikselmesini yani kisaca oOrgiitsel saglik
algismin yiiksek olmasini ifade eder. Orgiitsel giivenin olmadig1 orgiitlerde huzursuzluk
ve gelecek kaygist s6z konusu olur. Calisan tlizerindeki etkiler ise psikolojik yorgunluk,
huzursuzluk ve tatminsizliktir; ¢alisan tizerindeki bu olumsuzluklar 6rgltte motivasyon

kaybina ve verimsizlige neden olur.
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1.5.8. Diisiik Verimlilik

Saglikli orgiitlerin 6zelliklerinden biri de verimlilik diizeylerinin yiliksek olmasidir.
Orgiitsel agidan verim, mevcut potansiyeli ile bu potansiyelin kullanim oranidir (Simsek,
2002: 121). Verimlilik ise, tiiketilen kaynaklar ile ortaya ¢ikan ¢ikt1 arasindaki iliskidir
(Prokopenko, 1992: 6). Verim ile verimlilik arasinda dogru yonlii bir iliski s6z konusudur.
Uretim siirecinde kullanilan kaynak azalirken {iretilen ¢ikt1 artiyorsa verimlilik artryor
demektir. Verimlilik kavrami; etkenlik, tiretkenlik, prodiiktivite, karlilik ve etkinlik gibi
kavramlarla beraber diisiiniilmektedir. Matematiksel olarak verimliligin formiiliinii su

sekilde ifade etmek mimkundur:

Cikt1
Verimlilik =

Girdi
Verimliligi; “minimum verimlilik”, “optimum verimlilik” ve “maksimum verimlilik”
olarak iice ayirabiliriz. Maksimum verimlilik, minimum girdi ile maksimum ¢ikt1 elde
etmektir, minimum verimlilik ise, maksimum girdi ile minimum c¢ikt1 elde etmektir.
Verimlilik, girdiler sabitken c¢iktilarin artirllmasit veya ciktilar sabit iken girdilerin
azaltilmasi yoluyla arttirilabilir (Arthur ve Glueck, 1983: 27). Verimlilik sadece tretimde
kullanilan faktorlerle degil, orgiitsel ve yonetsel 6gelerle de saglanabilir. Verimliligin
hedefe ulasabilme derecesi veya faaliyetlerin beklenen sonucu ile gergeklesen sonucu
arasindaki iligki olan etkinlik (Tosun, 1990: 11) ile desteklenmesi gerekir. Saglikli
orgutlerin ayirici yan1 verimli ve etkin olmalar1 iken, verimsizlik ve etkin olamama

onemli bir orgiitsel saglik sorunudur.

1.5.9. Orglitsel Atalet

Atalet, orgiitsel sinerji yoklugu, calisanlarda tembellik ve Orgitiin duraganlagmasi
anlamina gelmektedir. Orgiitsel ataletin nedeni psikolojik, duygusal veya fiziksel
faktorler olabilir. Genel olarak orgiitsel atalet; orgiitsel amacin olmamasindan, vizyon
sahibi olmayan yonetici kadrosundan, kisa vadeli giinii kurtarma diislincesinden, ¢evresel
degisim sonucu drgiitte olmas1 gereken degisimi saglayamamaktan kaynaklanir. Orgiitsel
atalet korku kiiltliriine, hayal kirikligina, i ortaminda engellenmeye, ise karsi sogumaya,
iste durgunluk ve verim diisiikliigii gibi orgiitsel saglik sorunlarina neden olabilir. Atalet
bireysel duzeyde ve orgltsel diizeyde yasanabilmektedir. Bireysel diizeyde, tembellik,
hareketsizlik, iisengeclik gibi amaca yonelik harekete gecememe durumudur. Yavaslik,

isteksizlik ve miskinlik hali olarak belirginlesebilmektedir (Rizeshcek.gov.tr). Calisanlar
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acisindan en c¢ok karsilasilan atalet nedeni rutinlesme, isten soguma, tiikenmislik
duygusu, guvensizlik hissi, gelecek endisesi, orgiit igi rekabet ve bencillik durumu gibi
duygusal kaynaklidir. Yonetsel agidan ise, hiyerarsik yapi, despot yonetim anlayisi, orgiit
ici kapali iletisim, mobbing ve orgiit i¢i catigmalar Orgiitsel atalet nedenleri arasindadir

(Soysal, 2010: 1).

Atalet Orgiitlin ¢evresindeki degisimlere cevap vermeyip, Orgiit i¢i sorunlariyla bas basa
kalmasidir. Katma deger Uretemeyen orgiit i¢i faaliyetler, merkeziyetci yonetim yapisi,
formel iletisim big¢imleri, yenilige kapali orgiitsel iklim, vizyon sahibi olmayan liderler,
orgitsel atalete neden olabilmektedirler. Atalete diisen orgiitler mevcut kaynaklarini
verimsiz kullanirlar, 6rgltteki yeteneklerinden yeterince yararlanamazlar ve dolayisiyla
karsisina ¢ikan firsatlart degerlendiremezler (Matsumoto, Watanabe ve Grify, 2002).
Orgiitsel ataletin bulundugu orgiitlerde; kural, kaide, ilke ve degerler sorgulanmaz, tim
faaliyetler ve kararlar yonetici onayma baglidir, alisilmis olana ve siiregelene baglilik
fazladir. Bu ylizden 6grenme ve degisen ¢evreye uyum seviyesi diistiktiir (Basaran, 2004:
128). Calisanlarin yasadig atalet, genellikle bireyin psikolojik durumundan kaynaklidir
ve bu psikolojik atalet faktorlerini agagidaki gibi agiklayabiliriz (Soysal, 2010:18) :

e Umursamamak: Atalet {iretmeye en yatkin tavir olan umursamamak, ataletin
nedeni olmanin yani sira ataletin bir sonucudur. Yoneticiler tarafindan fark
edilmeme veya basarillarin takdir edilmemesi calisanlar acisindan atalete

stiriklenme nedeni olarak sayilabilir.

e Erteleme: Tanim olarak isleri siiriincemede birakma, sonraki tarihe atmaktir.
Erteleme calisanlar1 hedefe ulagsmaktan alikoyan ve gelecek kaygisina neden

olan atalet durumudur.

o Basarisizlik korkusu: Basarisizlik korkusu c¢alisanlart hem duraganlastirir hem
de ilerleme gostermelerine engel olan 6nemli bir atalet nedenidir. Bu korkunun
temelinde, isgdrenin sorumluluklarini yerine getirememesi durumunda basina
gelecekleri diislinmesi yatmaktadir. Kendisiyle alay edilecegi, kiigiik
digtiriilecegi  diisiincesi, agir elestirilerle karsilasma  diisiincesi veya

cezalandirilma diisiincesi bu korkunun nedenleri arasindadir.

e Yetersizlik: Calisanin  sorumluluklarint  yerine getirecek yetenek ve
enformasyona sahip olmadigini diisiinmesi sonucu, fiziksel ve duygusal olarak

tilkendigi bir atalet nedenidir.
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o Belirsizlik ve kararsizlik: Belirsizlik orgltteki veya orgiit disindaki etkenlerden
kaynaklanabilir. Belirsizlik durumu Orgiitsel performansin ve calisanlarin
sorumluluk duygularimin azalmasina neden olabilir. Kararsizlik ise belirsizlik

gibi Orgiitli ve ¢aligsanlar1 olumsuz etkileyen bir diger atalet nedenidir.

o Yabancilasma: Kisinin sosyal, kiiltiirel ve dogal ¢evresiyle olan uyumunun ve
cevresi Uzerindeki denetim giclnln eksilmesi sonucu yalnizlik ve ¢aresizlik
duygusuna kapilma haline yabancilasma denir ve orglitsel atalete neden olan

etkenlerden biridir.

e [Is tatminsizligi: Orgiit calisanin beklentilerini etkili sekilde karsilayamiyorsa
calisanda konsantrasyon ve motivasyon disitikliigii goriiliir. Bunun sonucunda
da isten zevk alamaz hale gelen calisan, atalet nedenlerinden biri olan is

tatminsizligi duygu durumuna diiser.

Insanlar gibi &rgiitlerde caresizligi, acizligi, eylemsizligi ve ataleti dgrenebilirler.
Orgitlerde insanlar gibi bir sistemdir ve her sistem benzer bir isleyise sahiptir. Degisime
uyum saglayamayan ve c¢evresel degisimlere yetisemeyen, oOrgiitsel yetenek ve
potansiyelini ortaya ¢ikaramayan ve kaynaklarini verimli sekilde kullanamayan orgiitler
caresizlikten ziyade, ¢aliskanlilig1, verimliligi, firsatlar1 yakalamay1 ve firsat yaratmayi,
inisiyatif gelistirmeyi ve yaratici yikimin hazzini kesfetmeyi saglamalari gerekmektedir.
TUm bunlarin gerceklestirilebilmesi i¢in Oncelikle Orgilitlerde sinerji kiiltiiriiniin

olusturulmasi gerekir (Tutar, 2007: 152).

Orgiitlerde verimsizlige ve cevreye uyum saglama kabiliyetine engel olan ataletin baglica

nedenleri sunlar olabilir (Basaran, 2004: 205) :

e Ozel uzmanhik alani: Calisanlar sadece bir gérevde uzmanlasmalari sonucu s6z
konusu gorevde meydana gelen degismelere yetisememekten veya degisikligin

dogrudan kendisinden korkabilir.

o Kani gorev tanimi: Orgiitteki birbirinden farkls her bir gorevin yetki, sorumluluk,
islem, eylem ve haklarin belirginlestirilmesi ve siirlandirilmast sonucu

meydana gelir.

e Cok basamakli hiyerarsik yapi: Orgitte her bir yonetim basamaginimn yetki ve

haklarinin belirlendigi dar kapsamli bir yetki piramidi olusturulur. Olusturulan
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piramidin her katmaninin yonetim siirecine, yetki ve haklarina iliskin ayrintili

kurallar konulur ve her {ist astinin igleri yapmasindan sorumlu tutulur.

o Tek kisi yonetimi: Orgitteki tiim ydnetme ve denetleme haklarinin en iist

yoneticinin elinde bulunmasidir.

o Dikey iletisim: Bu iletisim yapisina sahip orgiitlerde iletisim ¢ogunlukla en {ist
yoOneticiden en alt yoneticiye dogru akar. Alt yoneticiden list yoneticiye dogru

ise sadece donut bilgi verilir.

o Uste baghlik: Astlarm iistlerine itaat ve baghlik gdstermesinin zorunlu oldugu

orgiitsel yapidir.

o Dussal giidiilenme: Caliganlarin i¢sel diirtiilerle degil de para gibi 6zendiricilerle
distan giidiilenmesidir. Orgiitsel amaglar ile bireysel amaglar bu tip drgiitlerde

uyumlu degildir.

Orgiitsel atalete neden olan biitiin bu bireysel ve drgiitsel nedenler yonetsel yetersizlige
neden olur. Yonetsel yetersizlik, fiziksel kaynaklarla ve mali kaynaklarla ilgili olabilecegi

gibi insan kaynaklartyla da ilgili olabilir.

1.5.10. Ise Devamsizhik

Devamsizlik, ¢alisanin 6rgiit i¢in olusturulmus ¢alisma plan ve programina gore ¢alismast
gereken veya 0rgutte bulunmasi gereken zamanlarda ise gelmemesidir (Eren, 2007:120).
Ise devamsizlik ¢aliganin yasi, cinsiyeti, calistig1 drgiite olan uzaklig, 6grenim derecesi,
hayatindaki monotonluk, giinliikk calisma siireleri, iicret miktar1 ve 6deme bigimi, is
arkadaglar1 gibi faktorlerle iligkilidir (Glney, 2000: 45). Devamsizlik orgiitler igin
maliyetli ve yikicidir. Orgitte ise devamsizligin yiiksek olmasi calisanlarin diisiik moralli
olduguna ve 6nemli orgiit sorunlarina isaret eder (Maclean, 2008). Bu sorunlara drnek
olarak Orgiitsel sadakatsizlik, calisan devir hizi, faaliyetlerin siirdiiriillememesi,
verimsizlik ve etkinsizlik hali verilebilir. Tiim bunlarin yani sira ise devamsizlik daha
derin orgiitsel problemlerin olugmasia ve Orgiitiin ¢evresinden gelen tehditlerle basa

¢ikamamasina neden olur (McHugh, 2001: 43).

Ise devamsizlik sagliksiz orgiitlerin 6nemli gostergelerinden biridir (McHugh, 2002).
Emhan’mn (2005: 77) da belirttigi gibi 6rgiitte devamsizligin yasanmasi sonucunda iiretim
ve satis kayiplari, orgiitsel itibarin azalmasi, yiiksek mesai licret 6demeleri, asirt is

yiiklemesi, tedarik¢i ve miisterilerin giiveninin azalmasi, verimliligin azalmasi
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gorulmektedir. Kamu kurumlarinda ve yerel yonetimlerde ise devamsizlik olgusuna
toleransla yaklasilmamaktadir. Bu kurumlarda ise devamsizlik yasal agidan yaptirimi
olan bir husustur. Ise devam etmeme halinde uygulanacak yaptirimlar personel ve is
kanunlartyla acik hiikiimlere baglandig1 icin ise devamsizlik durumlarinda ézellikle s
Kanunu ag¢isindan sozlesme feshi yoluna gidilebilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlar ise
devamsizlik icin cesitli yollara bagvurabilmektedir; dogrudan ise devamsizlik yerine
saglik raporu almak vb. Kamu orgiitlerinde ise devam oranin yiiksek olmasi ¢alisanlarin
ylksek moral ve orgiitsel saglik algilarinin olumlu olmasi anlamina gelmemektedir. Kald1
ki ise devam zorunlu ihtiyaglarin baskisindan veya alternatiflerin olmamasi gibi tehdit

edici durumlardan kaynaklanabilmektedir.

1.5.11. Yiiksek Personel Devir Orani

Personel devri ile kastedilen, orgltte calisanlarin veya orgiit kadrosunda istihdam
edilenlerin herhangi bir nedenle 6rgiitten ayrilmasi ya da uzaklastirtlmalardir (Eren, 2007:
132). Personel devir orani isten ayrilan personel sayisinin toplam personel sayisina

oranlanmasi sonucu elde edilir. Matematiksel olarak su sekilde formiile edilebilir;

Isten Ayrilan Personel Sayist

Personel Devir Orani =
Toplam Personel Sayisi

Personel devir hiz1 orgiit ici ve orgiit dis1 faktorlerden dolay1 degisebilir (Simsek ve
Akgemici, 2003: 57). Orgiit dis1 faktorler; mevsimsel dalgalanmalar gibi konjonktiirel
etmenler, istthdam politika ve kiiltlirliniin oturmamis olmasi, ekonomik yapinin tarim ile
sanayi arasinda yasadig1 gidis gelisler, gelecek kaygisit ve moda gibi etkilerle ¢alisanlarin
is yerini degistirmesi, kaynak kitlig1 nedeniyle piyasalarda yasanan degismeler ile
teknolojik degismeler gibi faktorler olarak ifade edilebilir. Personel devrine neden olan
orgiit i¢i faktorler ise; yetersiz iicret ve beklentileri karsilayamayan terfi sistemi,
monotonluk, is ve ¢alisma kosullari, mesai saatleri, yetersiz kontrol ve denetim, bilgi ve
haberlesme eksikligi, yonetimin basarisiz olmasi sayilabilir. Is tatmini ile personel devir
oran1 arasinda negatif bir korelasyon vardir. Orgiitte is tatmini ve orgiitsel saglik algis1 ne

kadar diistikse isgoren devri orani o kadar ytiksektir.

Orglitlerde personel devri oraninin yiiksek olmasinin olumsuz sonuglari sunlardir
(Simsek ve Akgemici, 2003: 59);
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e Vasifli galisan yetistirilmesi zorlasir. Yetistirilen elemanlarin isten ayrilmasi

veya ¢alisanlarin sik sik yenilenmesi egitim maliyetini arttirir.

e Orgutteki verimlilik azalir. Deneyimsiz yeni ¢alisanlar sonucu is giivenligi

azalir. Bunun sonucunda Orgutte yasanan is kazalar1 artar.

e Yiiksek personel devir orani olan Orgitler, isten ayrilan personelin yerini
doldurmak i¢in yeni yatirim yaparlar. Bu da ek maliyetlere neden olur (Forrier
ve Sels, 2003).

o Siirekli ve yiiksek personel devir orani Orgiitlin itibarini i¢ ve dis ¢evresinde

olumsuz etkiler.

Isgiicii arzinin fazla oldugu gelismekte olan iilkelerin kamu ve yerel ydnetim
calisanlarinin asgari ge¢im sartlarinin baskisi ve 6zellikle issizlik oranlarindaki yeni is
bulma olanaklarinin kisith olmasi iggiiciinde “yiiksek personel devir orani” olmasini
engellemektedir. Yerel yonetimlerde yiiksek personel devir hizi en ¢ok (cretlerin az ve
agir calisma kosullarinin oldugu gevre temizlik hizmetlerinde gézlemlenmektedir. Bunun
disindaki faaliyetlerde ¢alisanlar isten ayrilmak yerine farkli tutumlara yonelmektedirler;
ise odaklanmamak, miimkiin olan en az eylemde bulunmak, malzeme ve donanima zarar
verici gizli davraniglar, yeni is olanaklar1 aragtirma vb. Dolayisiyla goriiniirde diisiik devir
hiz1 dlgiiliirken gercekte orgiitsel sagliksizlik gostergesi “yliksek personel devir orani”

gizlenmis olabilmektedir.

1.6. Orgiit Saghginin Gelistirilmesi

Orgiit yonetimleri ¢ogu kez disaridan herhangi bir uyar1 gelmeden, ¢alisma bigimi,
politika ve uygulamalarina dikkat etmezler ve degistirmezler (Ardi¢ ve Polatgi, 2007).
Orgiit sagligim 6lgme gereksinimleri ise bir krizle karsilaginca ortaya ¢ikar. Saglikli bir
orgiitsel yap1 olusturmak ve siirekliligi saglamak ig¢inde orgiit kurulusundan itibaren
saglikl bir 6rgiit yapisi olusturulmali, olas1 problemler i¢in 6nlemler alinmali ve 6rgiitsel
saglik diizenli araliklarla kontrol edilmelidir. Saglikli bir 6rgiitsel yap1 icin yetki devri,
cevresel degisikliklere uyum kabiliyetinin arttirilmasi, Orgiitle ilgili kararlarda
calisanlarin katilimi, ¢alisanlarin egitimi ve gelisimi, ekip ruhunun olusturulmasi, sosyal

guvenlik tedbirlerinin alinmas1 6nemlidir.
Orgiitsel saghg gelistirmek igin su hususlara dikkate etmek gerekir (Helliwell, 1999:1):

e Orgutte esgiidiim halinde hareket etmek,
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e Orgiit i¢i kiiltiirel farkliliklar1 kabullenmek,

e Basarilar takdir etmek,

e Calisanlar gelistirmek ve desteklemek,

e Bilgi paylasiminin dogru, kolay ve agik olmasini saglamak,

e (Calisanlarin yaratici yeteneklerini ortaya ¢ikarmalarini saglamak,

e Gerektigi durumlarda uzman destegine bagvurmak,

® Vizyon sahibi yoneticilerle ¢aligsmak.

Orgiit sagligii arttirmak igin gelisim konusu sadece orgiitsel agidan degil, bireysel
boyutta da ele alinmali, 6rgiit igi yatay ve dikey iletisime énem verilmeli, degisime ve
yenilige acgik bir orgiit kiiltlirii olusturulmali ve uzman destegi saglanmalidir (Polate1,
Ardi¢ ve Kaya, 2008). Yoneticiler, calisanlarin basarisini destekleyerek ve oOrglitsel
bagliliklarini arttirarak, onlarin bireysel gelisimlerine katkida bulunmalidir. Orgiit
calisanlarinin kendi aralarinda, astlariyla, istleriyle ve Orgiitteki her bir calisanin
miisterileriyle iletisimini giiglendirmek gerekir. Orgiitte gerek yatay ve gerekse dikey
bilgi akis1 gliclendirilmeli ve geri bildirim her iki taraf i¢in saglanmalidir. Bilgiler orgiitte
cabuk ve engellenmeden yayilmalidir. Orgiit, gelisen teknolojiye ve bunun sonucunda
ortaya c¢ikan piyasa talebine uygun, Orgiitsel baglilig1 arttirmayi saglayan, oOrgiitsel
verimliligi arttirarak maliyetleri azaltan bir Orgiit kiiltliri olusturmalidir. Gerektigi
durumlarda uzman kisilerden danigmanlik hizmeti saglanmasina agik bir orgiitsel yap1
olusturulmalidir. Uzman bilgisinden yararlanilmas1 gerek orgilitiin ti¢lincli bir goz
tarafindan kontroliinli, gerekse farkli oOrgiitsel kiiltiirlerin Grgiite uygun taraflarinin

uyarlanmas1 imkanin1 saglar.

1.7.Orgiitsel Saghk Modelleri

Literatiirde bugiine kadar orgiit sagliginin nasil olgiilebilecegini belirlemek igin birgok
arastirma yapilmis ve baslica modeller gelistirilmistir. Arastirmacilar gelistirdikleri
modelleri test etmek amaciyla genellikle egitim kurumlarini kullanmiglardir. Asagidaki
tabloda genel bir 6zet verilmeye c¢alisilmig, konuyla ilgili ayrintilar alt baslhiklarda
verilmistir. Cesitli arastirmacilar tarafindan gelistirilen 6rgiit saglig1 modelleri; Parsons
Modeli, Peters-Waterman Modeli, Beckhard’in Saglik Modeli, Avrupa Kalite Yo6netimi
Vakfi ( EFQM ) Miikemmellik Modeli, igsel Siire¢ Modeli, Rosen-Berger’in Sagliksiz
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Orgit Modeli, OHDQ Anket Modeli, Bennis’in Orgiit Sagligi Modeli, On iki Faktorli
Orgiitsel Saglik Modeli, Hubert’in Orgiit Sagligi Modeli, Hardage’nin Orgiit Saglig
Modeli, Bennis’in Orgiit Saglig1 Modeli basliklar1 altinda incelenmistir. Orgiitsel saglik

i¢in ulagilmasi gereken boyut ve dzelliklere Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 4: Orgiit Saghg Modelleri

Parsons (1953)

Hardage (1978)

Uyarlama veya adaptasyon

Orglitsel amaglarn gergeklesmesi

Calisan-Y0netici iliskisi
Calisan-Calisan iletigimi

En\t(i%;allfion Ast-Ust otoritesi

EFQM Mukemmellik Modeli (1988) Hubert (1984)
. Liderlik Moral
Insanlarin yonetimi Uyum

Politika ve strateji
Kaynaklar
Sirecler
Miisterilerle ilgili sonuglar
Calisanlarla ilgili sonuglar
Temel performans sonuclar

Optimum erk esitligi
Kaynaklarin kullanimi1
Yanasiklik
Liderlik
Planlama

Patricia Fisher(2015) Peters-Waterman (1987)
Adaptasyon yetenegi
Isgoren baghlig
Takim calismasi
Vizyon Eylemden yana olmak

Odiillendirme ve taninma
Bilgiye verilen 6nem
Giliven ve saygi
fletisim
Ev-Is dengesi
Liderlik
Basar1 Planlamas1
Isgdrenin Saghg

Miisteriye yakin olmak
Ozerklik ve girisimcilik
Calisan araciligiyla verimlilik
Degerlerle yonetmek
Sade ve yalin ¢aligma sitemi

Bennis (1962)

Beckhard (19,69)

Uyum
Kisilik sorunu
Gergegi sinama

Orgiitsel gelistirme
Orgiitsel amaglarin paylasilmasi
Beseri kaynaklarin organizasyonu
Bilgiye dayalilik
Odiil sistemi
Agik ve yalin iletisim
Geri beslemenin paylasimi

Daft (2009)

Kimpston ve Sonnabend (1975)

Karar verme
Kisiler arasi iligkiler
Bas etme davranisi
Yenilikgilik
Ozerklik
Orgit-Toplum iliskileri

Giiglii bir orgiit kimligi
Kaynak kullaniminda etkinlik
Etkili dikey ve yatay iletisim

Biiyiime, gelisim altyap1 ve politikalari
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1.7.1. Parsons Modeli

Parson’a gore oOrgiitler biitiinlesik bir sistemdir ve birbiriyle iliski i¢inde farkli alt
sistemleri vardir (Emhan, 2005: 117). iliski i¢inde olan bu biitiinlesik sistemler orgiitiin

devamliliginin korunabilmesi i¢in dort farkli islevi listlenmelidir. Bunlar:

e Uyarlama veya adaptasyon (Orgiitsel olarak c¢evresel degisimlere uyum

saglama),
e Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi,
e Entegrasyon (sistemin biitiinlesmesi veya birlesmesi),
e Yasallik (Orgutteki faaliyet ve uygulamalarin bir diizene ve norma uymast).

Uyarlama veya adaptasyon: Orgiitsel hedeflere ulasmak ve siirdiiriilebilirligi saglamak
icin teknolojik degisimlere ve bu dogrultuda tiiketici taleplerindeki degisimlere uyum

saglayabilmek ve orgiitii yeni duruma adapte edebilmektir.

Orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi: Orgiitsel amaglara ulasmak ve alian kararlarin
geregini yerine getirebilmek i¢in kaynaklarin harekete gecirilmesi gerekir. Bu da orgiitsel
guc ile iligkilidir.

Entegrasyon: Orgiitteki dikey ve yatay birimler arasi iliskilerle ilgilidir. Orgiitteki
iletisim ve dayanigsma diizeyinin yiiksek olmasinin ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgute

bagliligini artiracagina iliskin gelistirilen modeldir.

Yasallik: Orgiitte belirsizliklerin ve kaos ortamimin yasanmamasi icin faaliyetlerin ve
uygulamalarin belli bir diizene ve norma uymasidir. Yonetici kesiminin ve calisanlarin

haklarin1 ve siirliliklarini bilmeleri ve is tanimlariin belli olmasi gerekmektedir.

Parsons adaptasyon, amaglart gergeklestirme, entegrasyon ve yasallikla ilgili orgutte
gerceklesen problemleri engelleyebilmek icin sistemin teknik, yonetsel ve kurumsal
faaliyetlerinin denetlenmesi gerektigini savunur (Bulug, 2008). Saglikli orgiitler bu

faaliyetleri diizenli ve etkin bir sekilde yerine getirebilen drgtlerdir.

Teknik duzey: Girdilerin islem gorerek ciktilara doniistiigii siirectir. Uretim faaliyeti
sonucu ortaya ¢ikan iriin veya hizmetin kalitesini etkileyen sorunlarin ¢6ziimii bu

diizeyin sorumlulugundadir.

Yonetsel duizey: Orgiitteki faaliyetlerin kontrol ve koordine edildigi siirectir. Calisanlarin

Orgutsel sadakat, baglilik, motivasyon ve oOrgiitsel giivenini arttirmakla ytikiimliidiir.
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Koordinasyon, miisteri taleplerini ¢alisanlara iletme ve iiretim i¢in gerekli kaynagi

saglama gibi fonksiyonlara teknik diizeye yardimci olur.

Kurumsal diizey: Orgiitin dis ¢evresiyle olan iliskilerini gosterir. Orgiitler dis
cevreleriyle olan iletisim kaliteleri ve olumlu iliskiler ile gerek hammadde tedariki
gerekse ciktilarin  satisin1  kolaylastirarak siirekliliklerini ve orgiitsel itibarlarini

olusturmay1 amaglarlar (Ardig ve Polatg1, 2007).

Burada ifade edilen boyutlar ¢er¢evesinde degerlendirildigi zaman, yerel yonetimlerde
degisime uyum saglamak kurumsal dizey konusu olarak gorilebilir. Teknolojik
gelismelere agik olma egilimi giiglidiir; ancak bu orgitlerin mali yapilart ¢ok gucli
degildir. Merkezi yonetim yerel yonetim arasindaki gelir paylagiminin adil olmasi sorunu
devam etmektedir. Buna karsin 5393 sayili Belediye Kanunuyla beraber merkezi idarenin
birgok kurumunun tagra hizmetlerinin 2005 yilindan beri belediyelerce yirutildigi
bilinen bir husustur. Bu durum yerel yonetimlerin mali giiglerinin zayiflamasina ve bir¢ok
belediyenin bor¢ batagina diismesine neden olmaktadir. Bu orgiitlerin yatay ve dikey
iletisim kanallarina etki eden ¢ok sayida paydaslari vardir ve gelismeler yerel
kamuoyunca da takip edilebilmektedir. Islerin yapiminda uyulacak yasallik orani son
derece yliksektir. Ancak kadro diizeyinde is tanimlarinin yapilmadigini ve gorev analizi
stireclerimin gergeklestirilmedigi g6zlenen bir husustur. Bir taraftan giiglii bir yasallik
diizlemi saglanirken diger taraftan politik ve ekonomik c¢ikar beklentileri yasal
faaliyetlerin yerine yasalligi umursamayan eylemlerin olusmasina neden olmaktadir.
Bununla beraber isgdren motivasyonu, Orglitsel gliven ve benzeri Orgiitsel saglik

gostergelerine ulagsmak icin yonetsel diizeyde gilizel 6rnekler vardir.

1.7.2. Peters-Waterman Modeli

Peters ve Waterman'a gore orgiitsel sagligin gereklerinin yerine getirilebilmesi igin;
Orgutte eylemden yana hareket etmek, hizmet alanlarla saglikli iligkiler kurmak, 6zerklik
ve girisimcilige sahip olmak, calisanlar araciligiyla verimli olmak, degerlerle yonetmek,
sade ve yalin ¢alisma sistemi kurmak O6nemli orgiitsel saglik gerekleridir (Peters ve
Waterman, 1987: 178). Peters ve Waterman burada saydiklari orgiitsel saglik

gostergelerini alt1 boyutta incelemislerdir.

Eylemden yana olmak: Orgiit karsilasti1 sorunlar ve faaliyet analizleri i¢in ¢abuk karar

vermeli ve hareket etmelidir. Orgiit i¢i iletisim sistemi bi¢imsel olmaktan ziyade serbest
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bir yapida olmalidir. Isler karmasiklastirilmaktan ziyade basitlestirilerek ve yalin bir

sekilde listesinden gelinerek yapilmalidir.

Miisteriye yakin olmak: Uretilen mal ve hizmetin kaliteli olmasinin yaninda satis sonrasi
hizmetlerde miisteri taleplerini karsilayacak nitelikte olmalidir. Orgiitler miisterilerle
yakin, samimi ve dogru iletisim kurmalidir. Orgitlerin iiretim maliyetlerini diisiirmek
amaciyla kaynaga yakin olmasmin yaninda, iretilen mal ve hizmet de pazara ve
miisterilere yakin olmalidir. Ancak bu sayede miisterilerin degisen talepleri yakindan

takip edilebilir.

Ozerklik ve girisimcilik: Orgiitteki tiim kademelere, gerceklestirdikleri faaliyet
konusunda inisiyatif verilir. Yine galisanlarin yenilik yapmalarinin tesvik edilmesi ve

bunun icin gerekli ortamin hazirlanmas1 gerekir.

Calisan aracihigiyla verimlilik: Orgiitte calisanlar iiretim faktdrii olarak degil birey olarak
gorilmeli, gerekli 5nem ve layik oldugu deger verilmelidir. Orgiitte calisanlara sayg1 séz

konusu olmalidir.

Degerlerle yonetmek: Orgiitiin sahip oldugu degerlere bagl kalinmali ve orgitte bu

degerlerin kabul edildigi bir kiiltiir olusturulmalidir.

Sade ve yalin ¢calisma sistemi: Orgitte az sayida kurmay personelin oldugu bir ydnetim

sistemi olusturulmalidir.

Yerel yonetim birimi olarak ilge belediyelerinde orgiitsel basamaklar fazla degildir. Bu
acidan yalin érgiit yapisina sahiptirler. Uretilen mal ve hizmet say1s1 fazladir. Bu gesitlilik
oOrglitiin ugras alanin1 genisgletmektedir. Yerel yonetimler yurttaglarin ortak nitelikteki
ihtiyaglar1 i¢in iirettikleri mal ve hizmet tiretiminden vazgegme hakkina sahip degildirler.
Yasal olarak belirlenmis gorevlerin yapilmamas:t Ust yoneticilerin  gorevden
uzaklastirilmasina neden olabilmektedir. Calisanlarin ise devamsizlik gosterme
oranlarinin diisiikliigii onlarda ise gitme zorunlulugu olustururken fiziksel ve psikolojik

olarak iste bulunmama egilimi gosterebilirler.

1.7.3. Beckhard’in Saghik Modeli

Beckhard’a (1969:9) gore orgiit gelistirme ile orgiit sagligi yakindan iliskilidir. Beckhard
Orgiitsel saglhigin ve etkinliin arttirllmasi i¢in Orgiitsel gelismenin gerekli oldugunu

savunmaktadir. Beckhard’a gore saglikli orgiitlerin 6zellikleri sunlardir:

e Orgiitteki tiim bireyler drgiitsel amag dogrultusunda faaliyetlerini siirdiiriirler.
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e Orgiitiin karsilastig1 sorunlar ve faaliyetler beseri kaynaklarin organize edilme

bicimini belirler.
e Alnan kararlar bilgi kaynaklarina dayanilarak verilir.

e Yoneticiler orgutteki bireyleri motive edebilmek icin etkili bir 6dul sistemi

uygular.

e Orgiitte agik ve yalin bir iletisim yontemi olusturularak orgiit ici koordinasyon

ve verimlilik saglanir.

e (alisanlarin bireysel olarak kazanma ve kaybetme duygular1 azdir, orgiitsel

amaclar paylasilir.
e Orgitteki ¢atismalar minimum enerji ve ¢abayla ¢oziimlenir.

e Sadece 6rgut ici degil dis gevreyle de agik, hizli ve etkili bir iletisim sistemi

vardir.
e Orgiitte paylasilan degerler vardir.
e Deneyim ve yenilikler geri besleme ile ¢alisanlar arasinda paylasilir.

Beckhard’in Saglik Modeli orgiitte calisanlar ve Orgiit yoneticilerinin yonetme
bicimleriyle ilgilidir. Oysaki Orgiitsel sagligin orgiit yapisiyla da yakin iliskisi vardir.
Orgiit yapis1 ve orgiitsel siirecler ele alinmadan orgiitsel saglik beklenilmesi tek tarafli bir

modellemeden ibaret kalabilecegi ileri siiriilebilir.

1.7.4. Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi (EFQM) Mukemmellik Modeli

Avrupa Kalite Yonetim Vakfi (European Foundation of Quality Management) 1988
yilinda Avrupa’daki orgiit ve kuruluslari miikemmellige eristirmek amaciyla 6nde gelen
14 sirket ile kurulmustur. Vakif iiyelik sistemine dayanir ve kar amaci ile faaliyette
bulunmaz. (Emanet, 2007). EFQM tarafindan olusturulmus orgiitsel saglik modelinin en
belirgin 6zelligi, yol gosterici nitelikte olmasidir. Ayrica olusturulan bu model sektor,
biiytikliik ve piyasa farkliliklardan etkilenmeyerek tum orgitler icin gecerli olan bir

modeldir. Modelin 6rgiit saglig1 gostergeleri asagida gosterilmistir. (Sekil 1)
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GIRDILER SONUCLAR

YENILIKGILIK VE OGRENME

Sekil 1: EFQM Mukemmellik Modeli

Kaynak: Emanet, H. (2007). EFQM Modeli ile Kamu Sektoriinde Oz Degerleme Caligmalari Uzerine Bir
Saha Calismasi. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, C.8,S.1, 73

Modelde belirtilen kriterler sunlardir (Wongrassamee, Gardiner ve Simmons, 2003):

Liderlik: Toplam kaliteyi gelistirmeyi amaglayan vizyon ¢alisanlarin ve 6rgiitiin

basarisini olusturur.

Insanlarin  Yénetimi: Calisanlara saygi duyulmasma ve bilgi ve

potansiyellerinin gelistirilmesine 6nem verilir.

Politika ve Strateji: Etkin bir misyon ve vizyon olusturmak i¢in strateji, plan,

amagc ve hedef belirlenir.

Kaynaklar: Orgiitsel hedeflere ulasmak igin kaynaklar1 etkin bir sekilde

planlamak ve yonetmek gerekir.

Suirecler: Orgiitsel hedefler dogrultusunda olusturulmus orgiitiin i¢ ve dis
cevresinin istek ve ihtiyaglarini karsilama yetenegi olan, katma deger yaratmaya

ve arttirmaya yonelmis stiregler hazirlar.

Miisterilerle ilgili sonuglar: Orgiit iirettigi ve miisterilere sundugu mal veya
hizmetler hakkinda miisteri anketleri, dilek ve sikdyet mektuplari, performans
degerlendirmeleri ve tedarik¢i yorumlari gibi geri bildirimlerle veriler elde eder

ve bu verileri yorumlar.

52



e Calisanlarla ilgili sonuglar: Orgitteki calisanlarla yapilan anket, goriismeler ve
gozlemler sonucu elde edilen veriler degerlendirilerek orgiit i¢i motivasyon, is

tatmini ve oOrgiitsel baglilik degerlendirilir.

e Toplumla ilgili sonuglar: Orgiit bolgesel, ulusal ve uluslararas ¢evreyle ilgili
geri bildirim, rapor ve gozlemlerden elde ettigi verileri degerlendirir ve analiz

eder.

e Temel performans sonuglari: Orgiit temel performans degerlendirmelerini,
hedefledigi performansina ne 6l¢lide yaklastigini veya ulastigini1 degerlendirmek

amaciyla yapar.

1.7.5. icsel Siirec Modeli

Bu model dis ¢evreyi ele almayip orgiit ici siireclerle ilgilenir. Modele gore diizenli ve
koordineli bir sekilde galisan, ¢alisanlarinin moral ve motivasyonu yiiksek olan, 6rgutteki
iletisimi giliclii ve Orgiit ici samimi iligkileri olan 6rglt, saglikli ve etkin bir yapiya

sahiptir. Modele gore saglikli bir orgiitiin 6zellikleri;
e Giglii bir orgiit kimligine sahip olmak,
e Yonetimde ve iiretim silirecinde kaynak kullaniminda etkin olmak,
o Etkili dikey ve yatay iletisim sistemine sahip olmak,

e Biiyiime hedefine ve c¢alisanlarmin gelisimini saglayacak altyapr ve

politikalara sahip olmaktir (Daft, 2009: 77).

Sadece i¢ ¢evreye odaklanmasi modelin zayif yoniidiir. Dis ¢evredeki degisimlerin 6rgiitii
ve ¢alisanlar1 degismeye ve tepki vermeye yoneltme potansiyeli yuksektir. Dis uyaricilar

orgiitsel saglik arayisi i¢inde olanlar icin 6nemli saglik beklentileridir.

1.7.6. Rosen-Berger’in Saghksiz Orgiit Modeli

Rosen-Berger modeli, Orgiitsel yapiy1 etkileyen orgiit i¢i ve orgilit dis1 gii¢ odaklart
(piyasa yapisi, insan kaynaklari, rekabet, kaynaklar vb.) lizerinde durur. Bu giigleri etkin
bir sekilde degerlendiremeyen ve kullanamayan orgilitlerde calisanlar ve yoneticiler
degisimi reddeder, odaklar1 kisa donemdir, kisisel menfaatlerini ve giiclerini siirdiirmeyi
amagclarlar (Rosen ve Berger, 1991: 5). Dolayisiyla orgiit tam bir esenlik hali yerine

sagliksiz bir yapiya dogru doniismeye baslar. Sagliksiz 6rgiitlerde yetersiz iletisim, yogun
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stres vardir, tatmin ve verimlilik diisiiktir. Rosen-Berger’in belirttigi sagliksiz orgiitlerde

var olan belirtiler asagida yer alan Tablo 5’de 6zet halinde verilmistir.

Tablo 5: Saghksiz Orgiit Belirtileri

Diisiik is tatminsizligi Gergin iliskiler ve zayif iletisim
Diisiik moral ve motivasyon Yetersiz ve etkin olmayan kararlar
Disiik orgutsel baglilik Saglik maliyetlerinin fazla olmasi
Diistik verimlilik ve diisiik is kalitesi Fiziksel yorgunluk
Is yavaslatmalar ve sabotajlarin varlig Ruhsal tikaniklik
Artan is kazalari Kariyer imkanlarinin azlig1
Hizli personel degisim orani Ise devamsizlik
Calisanlara 6denen fazla tazminat Yetersizlik
Tiikenmislik Sikayetlerin coklugu

Kaynak: Rosen, R., H. & Berger, L., (1991). The Healthy Company: Eight Strategies to Develop People,
Productivity, and Profits, New York, G.P. Putnam’s & Sons (p.5)

1.7.7. OHDQ Anket Modeli

Kimpston ve Sonnabend (1975), orgiit saghg ile yenilesme ve c¢alisanlarin 6zellikleri
arasindaki korelasyonu incelemislerdir. Yaptiklari ¢calismada Miles’1n olusturdugu 6rgiit
sagligmin on boyutunu temel alarak 50 maddeden olusan “Orgiit Saghgin1 Tanimlama
Anketi (OHDQ)’ni gelistirmiglerdir. OHDQ anketi Miles’in tanimladigi saglikli
orgiitlerde bulunmasi gereken 10 boyuttan sadece 6’sin1 Slgebilmistir. Calismalarini
ortaokullarda yiirliten Kimpston ve Sonnabend, yaptiklari analizler sonucunda oOrgiit

sagligini belirleyen asagidaki gibi alt1 etken belirlemislerdir. Bunlar:
e Karar verme,
e Kisiler arasi iligkiler,
e Bas etme davranisi,
o Yenilikgilik,
e Ozerklik,
e Orglt-Toplum iliskileridir.

Bu calismanin sonuglarina gore, calisanlarin orgiit sagligini, 6rgutt yenilikgi olarak
nitelendirdikleri durumlarda daha olumlu algiladiklarmi gdstermektedir. Orgiit saglig
acisindan en onemli etkenler karar verme, yenilik¢ilik ve orgiit—toplum iliskileridir (Ordu,
2011: 78). Bu durum ¢alisanlar agisindan, sadece 6rgutlin yakin gevresi (is ¢evresi) degil,
uzak veya sosyal cevresinin de onemli oldugunu gdstermektedir. Bir insanin yagami

sadece is yasamindan ibaret degildir; onun ayn1 zamanda bir sosyal yasami da vardir.
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Dolayisiyla is ¢evresi kavramini isyeri kavramindan daha genis anlamda diisiinmek

gerekir.

1.7.8. Hardage Orgiit Saghg Modeli

Hardage’nin (1978: 39) calismasindaki amact Miles’in olusturdugu orgiit sagligi
yapisinin iki temel boyutunu (gorev merkezli boyut, i¢sel durum boyutu) 6lgen bir arag
gelistirmektir. Gorev merkezli boyut; amaca odaklanma, yeterli iletisim ve en uygun giice
esitleme alt boyutlarimi igerir; igsel durum boyutu ise kaynaklarin etkin kullanimi,
orgiitsel baglilik ve ¢alisanlarin morali alt boyutlarini igerir. Hardage bu alt boyutlarla
ilgili maddeler olusturmus ve gelistirdigi olgegi alti okula uygulanmistir. Elde ettigi
veriler sonucunda asagidaki faktorleri belirlemistir (Ordu, 2011: 78):

Birinci boyutla ilgili olan faktorler;
e Yonetici— Calisan iliskisi,
e (alisanlar arasi iletisim,
e Ust— Ast otoritesi.
Ikinci boyutla ilgili olan guiclii faktor ise;

¢ Kisisel doyum alaninda; YOnetici—Calisan iligkisi olarak belirlenmistir.

1.7.9. Hubert’in Orgiit Saghg Modeli

Hubert (1984: 45), orgiit saghigi ile caliganlarin ihtiyaglarinin karsilanmasini ve
motivasyonunu, ¢alisan stresi ile iliskilendirmistir. Yaptig1 arastirmay1 sinif 6gretmenleri
tizerinde uygulamis, elde ettigi veriler sonucunda stresin sonuglarindan biri olan duygusal
tilkkenmislik ile sagligin kaynaklardan biri olan yararlanma boyutu iligkili ¢ikmistir.
Calisanlarin kendine yabancilagmalari ile ihtiyaglarin doyumu, moral ve en uygun giice
esitleme arasinda dolayli bir iligki ortaya ¢ikmistir (Ordu, 2011: 78). Hubert gelistirdigi
orgiit sagligr kavramini bu caligmada ortaya ¢ikan iligkilerden hareketle moral, uyum,
uygun erk esitligi, kaynak kullanimi, yanasiklik (baglhlik), liderlik ve planlama

boyutlarindan olusturmustur.

1.7.10. Bennis’in Orgiit Saghg Modeli

Bennis (1962: 781), yaptig1 ¢alisma ile orgiit saghiginin gostergelerini sosyolojik agidan

ele almistir. Bennis’e gore orgiit sagliginin gostergeleri sunlardir:
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e Kimlik duygusuna sahip olma,
e Gergekligi tecriibe etme (diinyay1 ve kendini dogru algilayabilme),
e Uyum.

Ayrica Bennis baska bir ¢alismasinda (1966); 6rgiitsel performansla ilgili finansal saglik
gostergelerini (kar, maliyet, ¢ikt1) ve ¢alisanlarin moral, motivasyon, akil sagligi, 6rgiitsel
baglilik, isbirligi gibi insan kaynaklariyla ilgili saglik gdstergelerini tanimlamigtir (Coote-
Solek, 2004: 44).

1.7.11. On iki Faktorlii Orgiitsel Saghk Modeli

On iki faktorlii orgiitsel saglik modeli psikolog ve orgiit sagligi uzmani olan Dr. Patrica
Fisher tarafindan gelistirilmistir. Gelismis Orgiitsel yapilarda bile, orgiitsel saglik
diizeylerinin zayif olmasi, orgiitlerin etkinligini ve tiretim kapasitesini 6nemli Olglide
zayiflatmaktadir. Bununla birlikte, yiiksek diizeyde orgiitsel saglik ile sistemler,
muazzam Olclide esnek ve genellikle yapilarinin goriinen sinirlamalarini asabilir ve

doniistiirebilir potansiyeldedir.

Model, isyerinde insan davraniglarini ve tutumlarini anlama ve tahmin etme konusunda
giicli bir yaklasim sunmaktadir. Biiyilk ve kiiclik o6lgekli orgiitlerde basariyla
uygulanarak oOrgiitsel etkinlige katkida bulunan tiim psikolojik, sosyal ve Kkdltirel
unsurlart icermektedir. Modelde Fisher, liderlerin ve isgorenin fiziksel ve psikolojik
sagligiin orgiitsel kiiltliriin olusumunda ve siireclerin isleyisinde ne kadar kritik Gneme
sahip oldugunu gosterir. Pratik ve kapsamli bir model olan on iki faktorlii orgiit sagligi
modelini anlamak ve uygulamak, orgiitsel islevlerin her yoninu etkileyen, karmagik

insani zorluklara etkili bir sekilde yaklagsmak ve kavramak i¢gin bir ¢cerceve sunar (Sekil2).
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Adaptasyon Yetenegi isg6ren Baglilig Takim Calismasi

.. . Odullendirme ve

Giiven ve Saygi m Ev-is Dengesi

Liderlik ‘ Basari Planlamasi I§%§:§2:2ji':k'zslgiﬁlg‘:e

Sekil 2: On iki Faktorlii Orgiit Saghg Modeli
Kaynak: (Tendacademy.ca, 2015)

Orgutsel saglik, orgiitsel sistemin orgiitsel islev ve kapasiteye katkida bulunan tiim insani
ve kiiltiir unsurlarinin psikolojik, fizyolojik ve sosyal bilesenlerini igerir. Orgiitler
etkinlik, kapasite ve siirdiiriilebilirlik i¢in birgok karmasik zorluklarla karsi karsiyadir.
Orgiitsel saglik yaklasimmin odagma katkida bulunan ortak faktdr ise insan unsurudur.
Fisher’in orgiit saglig: ile ilgili olusturdugu bu model, dort katmandan olusan ve her

katmanda {i¢ temel unsuru bulunduran toplam on iki kritik faktorii tanimlamaktadir.

1.8. Orgiitsel Saghk Yaklasimlari

Orgiitsel saglik; orgiit ici islevselligi, 6rgiitsel unsurlarin yeterlilik diizeylerini ve ¢aligan
performansini analiz etmede kullanilir. Genel olarak orgiit saglig1 gostergeleri arasinda
calisanlarin stres algilari, alinan kararlardaki kalite algisi, kararlarin 6rgiitsel amaglara
uygunlugu, Orgiitiin ¢evresiyle arasindaki iletisimin ve uyumun Kkalitesi, Orgut ile
miisteriler arasindaki iletisim ile finansal gostergeler bulunur (Mchugh, Humphreys ve
Mclvor, 2003). Orgiitsel saghk kavrami oncelikle orgiitlerin genel performans
diizeyleriyle ilgili bir kavram olarak ortaya ¢cikmis daha sonra ¢alisanlarin performans
algisiyla biitiinleserek ¢alisanlarin saglik diizeylerini, refah durumunu ve esenlik halini
On plana ¢ikaran bir yaklagim olarak gelismistir. Konuyla ilgili yaklagimlar incelendigi
zaman oOncelikle ii¢ yaklasim tiirii oldugu goriilmektedir. Bunlar; orgiit performansi
yaklasimi, ¢aligan sagligi yaklasimi ve hem Orgiit performanst hem de ¢alisan sagligi
odakli yaklasim olmak iizere ii¢ ayr1 yaklasimla ele alinmaktadir (Miles, 1969: 88).

Calismada bu yaklagimlara ilave olarak ii¢ yaklagima daha yer verilmektedir.
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1.8.1. isletme Performansina Odakh Orgiitsel Saghk Yaklasimi

Bu yaklagimin temelinde okullardaki 6rgutsel performansin degerlendirilmesi amaciyla
Miles (1965: 89) tarafindan gelistirilen model vardir. Bu modele gore, Miles saglik
boyutlarin1 gorev (amag odakli, iletisim yeterliligi, optimum gii¢ esitligi), siireklilik
(kaynaklarin kullanimi, kaynastiricilik/ baglayicilik, etik) ve gelisim (yenilikgilik,
ozerklik, uyum, problem ¢6zme yeterliligi) olmak iizere ii¢ bilesenden olusturmaktadir.
Miles’in olusturdugu bu modelden etkilenen aragtirmacilar, “orgiit sagligi” kavramini
kullanarak oOrgiitlerle insanlar1 birbirine benzetip, Orgiitsel isleyis ve siireglerin
etkinliginin bir 06l¢iitii olarak kullanilan 6rgiit sagligi kavramini, canli organizmalarin

sagligi tizerinden ele almaya caligmiglardir.

Ho’nun (2000: 62) 6rgiit sagligi konusundaki arastirmasina gore isletme performansina
odakli orgiit saglig1 yaklasimi, 6rgutiin genel durumunu verimlilik, etkinlik ve performans
gibi orgiitsel gostergelerle yansitan bir kavramdir. Isletme performansina odakli drgiit
saglig1 esasinda Orglitsel amaclara ve hedeflere ulagsma derecesini gostermektedir. Brown
(1997) ise orgiit saglhigimi Ho’nun tanimindaki verimlilik, etkinlik ve performans
gostergelerine ilave olarak cevresel degisimlere uyum ve degisimlerin aktéri olma

gostergesi agisindan ele almistir.

Orgiit sagligimi Porter analizleri bakimindan ele alan bazi arastirmacilar gore ise, orgutsel
sagliga ulagsmak icin dncelikle orgiitlerin, i¢ ¢evresinin sundugu giiglii ve zayif yonleri ile
dis ¢evreden kaynaklanan firsat ve tehditleri ortaya cikarilmalidir. Sonraki asamada
belirledigi zayif yonleri gelistirilip giiglendirerek rekabet giiciinii artirmay1 amaglamali,
giiclii yonlerini ise daha da giiclendirerek o alanda yetenek sahibi olmaya caligmalidir.
Stratejik orgilit saghigi yaklasimi esasinda orgiitii olusturan tiim unsurlar1 inceleyen
biitiinciil bir SWOT yaklagimidir. Stratejik orgiit sagligi yaklasimi, orgiitii olusturan tiim
unsurlar orgiitsel saglig etkileyen bir faktor olarak gorerek, orgiitsel saglik kosullarim
degerlendirmekte ve Orgiitiin gelisimine katki saglamayir amaglamaktadir (Mchugh,
Humphreys ve Mclvor, 2003). Bu agidan ele alindiginda isletme performansina odakl
orgiit saglig1 yaklagimlari; finansal, stratejik, kiiltiirel, yapisal ve davranigsal saglik olarak

bes baglik altinda sayilmaktadir.

Baz1 arastirmacilar isletme performansina odakli orgiitsel saglik kavramini duygusal
boyutlari, psikolojik boyutlar1 ve etiksel boyutlar1 agisindan ele almiglardir. Zira bu
boyutlar ¢alisanlarin sagligi bakimindan 6nemlidir. Saglikli orgiitlerin ancak saglikli

calisanlarla saglanabilecegi varsayimina dayanan bu yaklagim, isletme performansina
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odakli orgiit saglhigini, orgiitiin psikolojik iklimini de yansitacak sekilde ele almistir.
Macintosh, Donald ve Burns’e (2007) gore orgutsel saglik hizli degisim donemlerinde
kaostan uzak ve ulasilabilir hedefler belirleme kabiliyetiyle dogru orantilidir. Sagliksiz

orgiitler ise plan disinda veya 6ngériilmeyen gelismelere acik 6zellikleriyle bilinirler.

1.8.2. isgoren Sagh@ma Odakh Orgiit Saghg Yaklasimi

Isg6ren sagligma odakli orgiit saghigi yaklasiminimn isletme performansina odakli drgiit
saglig1 yaklasimindan farki; isletme performansina odakli orgiit yaklagimi, Orgutin
fiziksel ve mali 6gelerine odaklanirken isg0ren sagligina odakl orgiitsel saglik yaklagimi
isgorenlerin saglik algisina onem vermektedir. Bu yaklasima gore oOrgiit sagliginda
isgorenlerin saglik algis1 ve isgorenlerin bireysel gelisimi anahtar bir igleve sahiptir (Dive,
2004: 175). Bazi arastirmacilar ise (Pritchard, Potter ve Franlel, 1990; Mitchell ve
Black,1995) orgiitsel saglik ve bireysel saglik yaklagimlarini iligskilendirerek orgiit
sagligini iggorenin refah1 ve esenlik durumu baglaminda ele almaktadirlar (Shoaf, vd.,
2004). Bu yaklasimda orgiitsel iklim ile &rgiit saglig1 arasinda bir iliski vardir. Orgutsel
saglik algisiin olusmasi ig¢in Orgutteki isgorenlerde esenlik ve refah duygular
olusturacak orgiitsel iklimin olmasi1 gerekmektedir. Orgiitsel iklim isgoren agisindan ne
kadar elverisli olarak algilanirsa orgiitiin o Olciide saglikli olacagi varsayilmaktadir
(Wilson ve Wagner, 1997). Buradaki orgiitsel saglik yaklasimi esasinda Herzberg’in ¢ift
faktor yaklasiminda bahsettigi hijyen faktorlerine benzemektedir. Herzberg’in bahsettigi
hijyen faktorleri isgdrenlerin motivasyonunu arttiran faktorlerdir ve bu hijyen faktorleri

burada Orglitsel saglik gostergeleri olarak ifade edilebilir.

Orgiit saghg sadece fiziksel ve finansal gostergelerle degil ayni zamanda orgiitteki
psikolojik sistemlerin (Srgiitsel iklimin) algilanmasi ile de ilgilidir. Orgiitsel iklim algis
ile orgiitsel saglik arasindaki korelasyonun ayni yonlii oldugu varsayilmaktadir (Cox ve
Leiter, 1992). Wolff’e (2003) gore Orgiit saglig: isgorenlerin orgiite baglilik ve sadakat

duygularini gelistirir, bunun sonucunda verimlilik ve performans artar.

Bazi aragtirmacilar ise bireysel saglik ve orgiit saglhigini bir biitliniin parcalar1 olarak
gormektedir (Macintosh, Donald ve Burns, 2007). Bu baglamda Kaplan ve Norton
tarafindan gelistirilen Basar1 Karnesi gostergelerine gore orgiit saglig: ele alinmaktadir.
Kaplan ve Norton gelistirdikleri ‘Basar1 Karnesi’nde; mali, i¢-dis ¢evre, iiretim siireci ve
yenilik-6grenme gibi dort esas basar1 gostergesini orgiitsel saglik gostergesi olarak ileri

surmektedirler (Kaplan ve Norton, 1996: 22). Ozetle isgéren saghgina odakli orgiit
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saglig1 yaklagimi, Orgltte bireysel sorunlar olsa bile verimin saglanabilmesini olanakl
kilan orgiitsel iklimin ancak saglikli orgiitlerde var olabilecegi varsayimina dayanir.
Dolayisiyla  isgorenlerin performansin1  degerlendirmede  Orgiit  sagliginin

kullanilabilecegi ileri siiriilebilir (Coop, 2006; Northcott ve France, 2005).

1.8.3. isletme Performansi ve Isgoren Saghgmma Odakh Orgiit Saghg Yaklasimi

Is Giivenligi ve Saghg Ulusal Enstitiisii (National Institute for Occupational Safety ve
Health-NIOSH), isletme performansina odakli yaklasim ile isgéren sagligina odakli
yaklasimin birlikte ele alinmas1 gerektigini ileri siirmektedir. Esasinda orgiitlerin teknik,
ekonomik ve sosyal yonleri olan sistemler oldugu varsayima dayanilarak, orgutsel
saghigin tim oOrgiitsel unsurlarla (fiziksel, mali, beseri) birlikte diislinliilmesinin gerekli
oldugu ileri strtlmektedir. Orgiit saglhgr; drgiitsel degerler, orgiit kiiltiirii, drgiitsel iklim

ve yonetim yaklagimlarinin bir biitiin olarak géz 6niinde bulundurulmasini gerektirir.

1.8.4. Argyris’in Orgiit Saghg Yaklasim

Argyris, 500 calisan1 olan Plant 5 adli isletmede orgiitsel saglik konusunda yaptigi
arastirmada, literatiirde orgiit sagliginin belirleyicileri olarak ele alinan ise devamsizlik,
personel devir orani, iiretim miktari, orgiitsel baglilik gibi konularin her zaman orgiit
sagligiyla ilgili ve gecerli olmadigini belirtmistir. Argyris bicimsel olmayan orgiitlerin
O6nemini vurgulamis, orgiit sagligi ve orgiit basarisi i¢in bi¢imsel ve bigimsel olmayan

yapinin amaclarinin birlestirilmesinin gerekli oldugunu savunmustur.

Sagliksiz  orgiitlerde calisanlarda ise yabancilasma, tatminsizlik ve ilgisizlik
gorilmektedir. Psikolojik agidan bu konumdaki galisanlar olgun olmayan davranislar
sergilemeye baslar. Orgiit icin olgun olmayan ydnetici ve ¢alisanlarin varhigi sagliksiz
temeller ve sagliksiz orgiit kimligi meydana getirir (Emhan, 2005: 86). Argyris, olgun
olmayan kisilik Ozelliklerini su sekilde belirtmistir; pasiflik, bagimlilik, sinirh
davranislar, ilgisizlik, kisa donemli yaklasim, astlik durumu ve kisisel duyarsizliktir (Efil,
2007:83). Argyris’e gore oOrgiitiin iginde bulundugu kriz ve sorunlar en az enerji ile
cOziilmeli, problemleri asmak i¢in olusturulan mekanizma korunmali ve

guclendirilmelidir (Gurkan, 2006: 11).

Orgiitsel saghga kavusmak icin orgiitlerin, calisanlarin olgunlugunu arttirmalari
gerekmektedir. Olgun kisilik ozellikleri ise; aktiflik, bagimsizlik, degisken davraniglar

sergileme, derin alaka, uzun dénemli yaklasim, istliik durumu ve kisisel duyarliliktir
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(Duizyer, 2007). Orgiitsel olgunlugu gelistirmek icin geleneksel drgiitlerde su dort adim
uygulanir (Lumpe, 2008: 54):

e Gorevde uzmanlasma,

e Emir komuta zinciri yaratma,

e Yonetim birligi,

e Limitli kontrol alana.
Saglikli ve olgun calisanlarin gereksinim duydugu sosyal ve psikolojik ihtiyaglar ile
bicimsel ve biirokratik Orgiitlerin amaglar1 birbiriyle ¢atismaktadir. (Pardeep ve
Vayunandan, 2012). Saglikli orgutler bireysel bagimsizlik, bireysel 6zgiirliik ve orgiitsel
adalet olustururken; bigimsel orgiitler bagimlilik, kontrol ve itaat bekler. Bu ¢atisma
sonucunda ise olgun olmayan birey davranisi meydana gelir. Klasik oOrgiitler
calisanlarinin olgun 6zellikler gostermelerini engeller. Bu nedenle yoneticiler Y teorisini
benimseyerek, astlarin sorumluluk dstlenmelerini tesvik etmeli ve saglamalidirlar
(Balgik, 2002:60). Fakat orgiitlerin olgun galisan saglamasi siireci uzun bir siiregtir. Bu
stirecte calisanlarin devir hizi artmasi yeni ¢alisan istihdamini gerektirmekte ve ise alinan

personelin yetistirilmesi uzun stireglerde ger¢eklesmektedir.

1.8.5. Miles’n Orgiit Saghg1 Yaklasim

Orgiit saghg kavrami ilk kez Argyris tarafindan 1950°li yillarda kullanilmis olsa da
sistemli olarak bu kavrami ilk inceleyen Miles’tir. Miles orgiit sagligini, performansa
dayali olarak ele almistir (Ardig ve Polatci, 2007). Model olustururken amaci okul
sagligini analiz etmek olsada daha sonra Miles tarafindan olusturulan bu model egitim

harici orgutlerde de uygulanmistir (Polatci, Ardi¢ ve Kaya, 2008).

Miles’in gelistirdigi modele gore saglikli orgiit: sadece kendi g¢evresinde varligini
sirdirmekle kalmayarak, stirekli gelisen, sorunlarla bas etme ve siirdiiriilebilirligini
saglama yeteneklerini gelistiren bir orgiittiir (Tekin, 2005: 8). Miles’in olusturdugu
modelde orgiit saghigr boyutlarinin ilk tigli gorevle ilgili, ikinci U¢ boyut
strdurdlebilirlikle ilgili ve son dort boyut ise degisim ve biiyiimeyle ilgilidir (Altun, 2001:
27). Miles bu boyutlarin birbirinden bagimsiz olarak degil etkilesim halinde oldugunu
savunarak, herhangi birinin tam olarak gelismemesinin digerlerini de etkileyecegini
savunmustur (Ardi¢ ve Polatci, 2007). Calisanlar 6rgltsel hedefleri kavrayamazsa, orguit

ici iletisim zarar gorebilir, miisterilerle ve diger ¢alisanlar arasinda eksik ya da yanlis bilgi
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dagilimi1 gergeklesebilir. Bu durumun sonucunda motivasyon diisiikliigii, stres artisi ve

iliskilerin zayiflamas1 goralir.

1.8.5.1. Gorev Ihtiyaclar1 Boyutu

Amag Odagr. Saglikh orglitlerde amaglar herkesin anlayabilecegi sekilde acik, gercekei
(realist) ve kabul edilebilirdir (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 18).

Tletisim Yeterliligi: Saglikli bir orgiitte dikey ve yatay olarak her iki yonlii iletisim de
gelismistir (Altun, 2001: 28). Orgiitten gevresine ve cevresinden orgiite bilgi akist
saglanir. Serbest, hizli, giivenilir ve her yone agik olan iletisim, Orgttteki gerginliklerin
erken hissedilmesini ve orgutteki sorunlar hakkinda yeterli bilgi toplanmasini saglar
(Ardig ve Polatct, 2007).

Uygun Erk Eyitligi: Saglikli orgiitlerde yetkilerin dagilimi esit ve adaletlidir (Altun,
2001: 29). Astlar ile iistleri arasinda etkilesim vardir. Orgutteki birimler arasinda isbirligi
ve uyum s0z konusudur. Saglikli orgiitlerde yetki dagilimi yapilirken, uzmanlik, tutum,

pozisyon, karizma, bilgi ve beceriler dikkate alinir.

1.8.5.2. Yasamum Siirdiirme Ihtiyaclar1 Boyutu

Kaynaklarin Kullanimi: Saglikh orgiitte beseri kaynaklar etkin kullanilir (Hoy, Tarter ve
Kottkamp, 1991: 18). Beseri kaynaklarin etkin kullanimi 6rgltte stres algisin1 azaltir.
Calisanlar boyle bir orglitsel iklimde is motivasyonlar1 yiikseleceginden cok c¢alisirlar
ancak bu ¢alisanlar arasinda rekabete neden olmaz. Ogrenme, biiyiime ve gelisme ihtiyaci

Orgiite bir kiiltiir olarak yerlesir (Ardi¢ ve Polatci, 2007).

Baghhk: Saglikl orgiitlerde calisanlar orgiitlerinin bir pargasi olmaktan mutludurlar.
Calisanlar ile orgiit arasinda etkilesim vardir ve orgiitsel amaglar dogrultusunda alinan

kararlar ve katkilari igbirligi i¢inde gerceklesir (Altun, 2001: 30).

Moral: Insanin giiliikler, tehlikeler, sorunlar gibi olumsuz durumlara dayanabilme glic,
ruhsal giic veya i¢ giic olarak tanimlanabilir. Saglikli orgiitte calisanlarin refahi ve
memnuniyeti ylksektir (Ardig¢ ve Polatci, 2007). Orgiitsel memnuniyetin yiiksek olmasi

moral ve motivasyonu dolayisiyla da verimliligi arttirir.

1.8.5.3. Biiyiime ve Gelisme Thtiyaclar1 Boyutu

Yenilesme: Saglikli orgiitler demografik, cografi, siyasi ve en onemli teknolojik

degisimlere, yeni siireglere ve bu dogrultuda olusturulan yeni amaglara yonelirler (Altun,
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2001: 31). Saglikl orgiitler kendilerini degistirir, degisen tiiketici talepleri dogrultusunda

yeni Urtnler Gretirler.

Ozerklik: Saglikli orgiitlerin dis gevreleriyle olan iliskilerinde tepkiler ne pasif ne de
yikici/saldirgan degildir. (Altun, 2001: 32). Saglikli 6rgiitler her ne kadar gevreleriyle bir
etkilesim icinde bulunsalarda gevrelerinden bagimsiz olmaya dikkat etmelidirler. Orgiit

cevreye karsi proaktif bir yapidadir (Ardig ve Polatct, 2007: 137).

Uyum: Ozerklik ve yenilesme orgiitiin ¢evresiyle etkili iliskide bulunmasidir (Altun,
2001: 32). Orgiitler acisindan uyum siirecinde karsilasilan problemlerin iistesinden
gelinirken durgunluk ve stres yasanir. Orgiitler kendi biinyesinde biiyiime ve gelisme igin

gerekli olan potansiyele ve beceriye sahiptirler (Ardig ve Polatci, 2007).

Sorun ¢ézme yeterliligi: Orgiitler yasamlar1 boyunca karsilastiklar1 kriz ve problemleri
minimum enerjiyle ¢ozerek, problemlerle ilgilenen birimleri zayiflatmaktan ziyade
guclendirmelidirler (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 18). Saglikli 6rgiitler problemlerin
hissedilmesi, ¢ozliimiin bulunmasi, ¢oziime dair kararlarin alinmasi, alinan kararlarin

uygulanmasi ve ¢oziimiin verimliliginin dl¢iilmesi i¢in gelistirilmis siireglere sahiptir.

1.8.6. Toplam Basar1 Gostergesi Yaklasimi

Robert Kaplan ve David Norton, orgiitleri stratejilerini uygulamaya yonelik hedeflerle
iliskilendirmek ve bu iliskiyl temsil eden gostergeleri takip ederek hedeflere
ulagilabilirligi  kontrol etmek amaciyla toplam basar1 gostergesi yaklasimini
olusturmuslardir (Kogel, 2003). Orgitteki fonksiyonlardan biri olan kontrol, belirlenen
hedeflere ne dl¢iide ulagildigini ve faaliyetlerin etkililigini belirler. Kaplan ve Norton’un
1990’1 yillarin baslarinda olusturdugu Toplam Basar1 Gostergesi Yaklasimi da
orgutlerdeki kontrol fonksiyonundan yola ¢ikmstir. Orgiitlerde basarili bir yonetimden
bahsedilebilmesi i¢in en az iki nokta tizerinde durulmaktadir. Bunlardan birincisi, finansal
gostergelerle beraber diger fonksiyonlara ait gdstergelerin kontrol siirecinde
kullamlmasinin gerekliligidir. ikincisi ise, orgiitsel performans ve basariyr gosteren
gostergeler ile Orgiitsel stratejiler arasinda iliski kurmaktir. Toplam Basar1 Gostergesi
Yaklagimi ile dort alanda hedef belirlenmesi 6ngoriillmektedir. Bunlar; finansal nitelikli,

igsel siireglerle, misterilerle, orgiitsel 6grenme ve yeniliklerle ilgili gostergelerdir:

Finansal nitelikli gostergeler: Stratejik uygulamalar sonucunda ulasilan mali nitelikli

degiskenlerle ilgilidir. Bu gostergeler orgiitlerin hissedarlarina ve ortaklarina orgiitln
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durumu hakkinda bilgi verir. Bu gostergeler genellikle satis gelirlerindeki biiylime,

maliyetlerin yonetimi ve varliklarin kullanimiyla ilgilidir.

Miisterilerle ilgili gostergeler: Stratejik uygulamalar sonucunda Orgiitiin miisterileriyle
ilgili bekledigi hedefleri gostermektedir. Bu gostergeler orgiitiin  kazandigr yeni

miisteriler, orgiitiin korudugu mevcut miisteriler ve miisteri karlilig1 gibi gostergelerdir.

I¢sel siireclerle ilgili gostergeler: Orgiitiin ig isleyisi siirecindeki eksiklikleri belirleyip,
hangi alanlarin revizeye ihtiya¢ duydugunu belirten gostergelerdir. Bu gostergeler
arasinda; irlin tasarimi, iiretim siireciyle ilgili konular, teslimat, pazarlama ve satis

sonrast hizmetler gibi gostergeler yer alir.

Kurumsal égrenme ve yeniliklerle ilgili gostergeler: Orgiitlerin siirdiiriilebilirligini
saglamak amaciyla gergeklestirmek zorunda oldugu degisim ve gelisim yetenegini
belirleyen gostergedir. Bu gostergeler ise, ¢alisanlarin yetenekleri, bilgi ve teknolojilerin
kullanimindaki yeterlilik, {irlin ve misteri hakkinda yeterli bilgiler elde edebilme,

motivasyon gibi gostergelerdir.
Bu yaklasimin faydalarini su sekilde siralayabiliriz:
e Isletme vizyonu orgutteki calisanlar tarafindan benimsenir.

e Orgutsel hedeflere ulasma ve stratejik amaglara katkida bulunma giivence altina

alinir.

e (alisanlarin orgiitsel hedef ve stratejiler dogrultusunda ¢aba gdstermelerine

imkan verir.
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BOLUM 2: ORGUTSEL SAGLIK VE iISGOREN PERFORMANSI
ILiSKisI

Orgiitsel saglik ile orgiitteki isgorenlerin performanslari arasinda yiiksek bir korelasyon
vardir. Bu a¢idan yaklasildiginda orgiitlerin isgéren performansini birgok yonden ele

almak gerekmektedir.

Bu boliimde performans kavrami, orgiitsel performansin ve isgéren performansinin
yonetimi, performans etkileyen faktorler, performans 6l¢iimii orgiitsel saglik ve isgdren

performansi arasindaki iliskisi bagliklar1 ele alinmistir.

2.1. Performans Kavrami

Performans ile basar1 kavramlar1 benzer olarak kullanilsa da, genel olarak performans
amaca ulagsmak i¢in sarf edilen “caba” iken; basari, sarf edilen ¢abanin amaca ulagsma
derecesidir (Tutar ve Altindz, 2010: 201). Akal’a (1992: 1) gore ise, performans, belli
bir siire i¢inde gergeklestirilmis faaliyetlerin amaca ulasma derecesidir. Bagska bir
tanimda, performans oOrgiitsel agidan belli bir zaman diliminde iiretilen mal veya hizmetin
niceligi iken, kisiler agisindan performans ise amaca ulagmak i¢in faaliyetlerin verimlilik
derecesidir. Kisaca performans kavrami, faaliyetlerin amag¢ ve hedefleri gerceklestirme
derecesidir (Tutar ve Altinoz, 2010: 201). Performans kavraminin basar1 kavrami ile
arasindaki iliskinin yani sira literatiirde performans kavramini agiklamak i¢in ¢ok fazla
tanimlama yapilmistir. Performans, faaliyetler sonucu hedeflere ulagsma derecesini
gosteren olghttur (Sumer, 2000: 59). Her orgltte az veya cok performans gosterilir.
Onemli olan ortaya konulan gabanin sonucunda varilan noktadir. Bu noktanin tatmin edici

olup olmadig faaliyet sonucu performans degerlendirmenin konusudur.

Performans, bireylerin ihtiyaglarii karsilamak amaciyla bir orgiitte ¢alisarak vakit ve
gayret harcamasidir (Barutgugil, 2002: 40). Performans, belli kosullar altinda bir isin
gerceklestirilme seviyesi veya isgOrenin davranig bigimidir (Ertugrul, 2006: 156).
Performans, orgiitlerin hedeflerine ulasirken kullanilan kaynaklarin 6l¢iilmesi, orgiitsel
amaglara ulasma diizeyi, gergeklestirilen faaliyetlerin verimlilik seviyesi ve etkililigidir
(Agca ve Tunger, 2006: 175). Benligiray’a (2004: 141) gore ise performans; Orgutte

calisanlarin nasil bir sonuca ulastiklarini tanimlayan bir kavramdir.

Performans kavramiyla ilgili yapilan agiklamalar dogrultusunda genel olarak bir

¢ikarimda bulunacak olursak, performans; orgiitlerin ve isgorenlerin hedeflerine ulasmak
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icin gosterilen ¢aba ve bu ¢aba neticesinde ortaya ¢ikan sonuglarin degerlendirilmesidir.
Degerlendirme sonuglar1 pozitif ise yiiksek performans gosterildigi, negatif ise
performans duzeyinin diisiik oldugu kabul edilir (Uzunoglu, 2011: 3). Performans
degerlendirme, isgOrenlerin orgutsel hedefler dogrultusunda ve belli bir siire igerisinde
elde edilen sonuglarin ¢ozlimlenmesi ve bu analiz sonuglarinin orgiit i¢i farkli amaglarla
kullanilmasidir (Akdemir, 2009: 487).

Her ne kadar performans degerlendirmesi ile performans 6l¢timii arasinda bir iligski olsa
da bu ikisi orgiitsel amaglar1 ger¢eklestirmek i¢in kullanilan farkli araglardir. Performans
degerlendirme esas olarak oOrgiitsel performansin arttirilmasi i¢in gerekli Onerilerde
bulunma amacini tagir. Performans 6l¢iimii ise orgiitlerin mevcut durumlarini belirleyerek
orgiitsel hedeflere ulagilma derecesi ile ilgili bilgi verir. Etkili bir performans
degerlendirmesi Orgiitlerin basar1 derecesi ve bu basar1 derecesini etkileyen etmenler
hakkinda saglikli veriler elde etmeye yardimci olur (Yenice, 2006: 124). Etkili
performans degerlemesi i¢in, Oncelikle performans 6l¢limiiniin nasil yapilacagina dair
sorunun yanitlanmasi gerekir. Orgit performans &lgiimiiniin gorevleri; performansi
tanimlamak, raporlamak, analiz etmek ve veri toplayarak orgiitsel performansi belirleyen
gostergelerin gelistirilmesini saglamaktir. Orgiitlerin performans1 orgiitlerin i¢ ve dis
cevreleriyle olan iliskilerinin verimli bir sekilde yiiriitiilmesi olarak da tanimlanmaktadir

(Apaydin, 2007: 155).

Orgiitte olusturulmus saglikli bir geri bildirim sisteminin hem calisanlarin eksikliklerini
kavramada hem de orgiit i¢i karsilikli bilgi aligverigini saglamada fayda saglayacag:
beklenebilir. Caligsanlari performanslarint gelistirmeye tesvik etmenin en etkili yolu,
calisanlarin kisisel amaglariyla orgiitsel amaglar arasinda ortak bir iliski kurmak ve bu
iliskiyi onlara gostermektir (Barutgugil, 2002: 46-47). Yiiksek performansli ¢alisanlar,
orgiitlerin vizyon ve stratejilerini gerceklestirebilmek igin ¢alisirken, kisisel performans
ile orgiitsel performans1t maksimum seviyede ortaya ¢ikartma 6zelligi gosterirler. Sonug

olarak, performans 6l¢iimii 6rgiit i¢in temel bir geri bildirim mekanizmasidir.

2.1.1. Orgiitsel Performans Kavrami

Orgitlerde tim faaliyetlerin genel amaci orgiitsel performansa katki saglamaktir.
Orglitsel performans, 6rgitiin hizmet veya mal Uretirken, kaynaklarin etkin ve verimli bir
sekilde kullanilarak 6rgiitsel hedeflere ulasabilme yetenegidir (Daft, 2000; Boyne, 2003).

Bagka bir tanimlamaya gore ise orgiitsel performans, Orgutteki her bir ¢alisanin orgiitsel
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amaglara ulagsmak i¢in niceliksel ve niteliksel katkilaridir (Hunt ve digerleri, 1994: 147).
Orgiitsel performans algis1 hem o&rgiitsel ciktilar agisindan hem de orgiitteki diger

dinamikler agisindan 6nemlidir.

Gunumuz ekonomik sistemindeki rekabet ortami, orgiitlerin siirdirtlebilirliklerini
saglamalari i¢in performanslarini 6lgmeleri ve degerlendirmeleri amaciyla 6rgutte uygun
bir sistem kurmalarin1 gerektirmektedir (Turung, 2012: 2). Orgiitsel performanst yiiksek
olan orgutler, minimum girdi ile maksimum ¢ikt1 elde edebilen, verimlilik seviyeleri
yuksek, orgiitsel amaglara ulasabilen oOrgiitlerdir (Popovich ve Brizius, 1998: 84).
Orgiitsel performansin 6l¢iilmesi bircok degiskene bagl oldugu igin 6rgiitler agisindan
oldukea zor bir konudur.

Orgiitsel performansin dl¢iilmesi i¢in ii¢ teknik kullanilmaktadir; Glcitlerin nesnel ve
6znel olmasina dayanan teknik (Eusebio, 2006; Campbell, 1977), 6l¢iitlerin finansal olup
olmamasina dayanan teknik (Haber ve Reichel, 2005; Lumpkin ve Lichtenstein, 2005) ve
i¢sel ve dissal degerlendirmelere dayanan tekniktir (Aggarwal ve Gupta, 2006).
Orgutlerin biiyiimek ve siirdiiriilebilirliklerini saglayabilmek icin gerceklestirdikleri
faaliyetlerin sonucu olarak en yuksek seviyede kar veya verim elde etmeleri icin bahse
konu i 6lgiim yonteminde de gostergelerin elde edilmesi gerekmektedir. Ozel sektor
orgutlerinde yiiksek kar veya verim elde etmek i¢in orgiitler; 6rgiitsel performansi ¢ok iyi
analiz etmeli ve faaliyetlerini bu dogrultuda gergeklestirmelidirler (Aktas, 2014). Kamu
sektorl orgutleri k&r amagli degildirler. Buna karsin iktisadi isletme niteliginde kurulan
orgutler diisiik kar veya yiksek kar elde etmek icin faaliyette bulunabilirler. Kamuda olup
da yuksek kar amaci giiden isletmelerin sayisinin 6zellestirme uygulamalariyla giderek
azaldig1 bilinmektedir. Ciinkii bu isletmelere gegmiste yoneltilen en dnemli elestirilerden
biri kdr amagli kurulmalarina ragmen genellikle faaliyet sonunda zarar etmeleridir. Kamu
ve yerel yonetim amaglari agisindan esasen one ¢ikan deger, ortak kamusal ihtiyaclarin

karsilanmasi ve yurttas memnuniyetidir.
2.1.2. isgéren Performansi Kavrami

Isgoren performansi, isgorenin bireysel basar1 diizeyini gdsterir ve bu bireysel basari,
orgiit basarisinin da &nemli bir unsurudur. Orgiitsel performans, Orgiitteki bireylerin
performanslarmin toplamindan fazla olmaktadir. Orgiitler isgéren performansini
arttirabildikleri 6lciide, orgiitsel amac¢ ve hedeflere ulasabilmektedirler. Isgdren
performans1 her ne kadar bireysel performansla ilgili goézikse de oOrgut iklimini

olusturmada 6nemli bir unsurdur. Orgltte y&netim siireci etkin bir sekilde
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yuratilmiyorsa isgoren performansinin arttirilmasi fazla bir anlam ifade etmeyecektir.
Orgiitsel vizyon ve misyonun olusturulmasi, stratejilerin belirlenmesi, orgiitsel liderlik ve
kararlarda katilimcilik, 6rgiit i¢i motivasyon ve stres yonetimi performans degerlendirme

unsurlar1 arasindadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel psikoloji agisindan en énemli degiskenlerden birisi
isgoren performansidir (Bormen, 2004: 238). Isgoren performans: kavrami gorev ve
dolayimli performans olarak iki baslik altinda ele alinabilir. Gérev performansi ile
kastedilen; c¢ikti1 miktari, ¢iktinin kalitesi gibi kavramlar, isgdren performansinin
belirleyicisidirler. Dolayimli performans ise dogrudan gdrev performansina bagh
olmayan ancak gorev performansi igin tetikleyici bir islevi olan yonetimsel, sosyal ve
psikolojik unsurlar1 etkileyen isgoren performans belirleyicileridir (Werner ve Peacor,
2003: 3).

Isgorenlerin sahip oldugu yeteneklerden optimum seviyede yararlanamamak ve
isgorenlerin tam performans sergilemelerini saglayamamak ¢ogu yoOnetimin ortak
sikayetidir. Bu ac¢idan isgoren performansini gelistirme yollarii bulmak ve orgiite
uygulamak yoneticiler agisindan énemli bir sorumluluktur. Bu sorumlulugun geregini
yerine getirebilmek icin yonetici kesimi orgiite ¢alisan temin ederken, tercihlerini bireysel
yetenek ve onceliklerine dayanarak sekillendirmektedir. Yoneticiler, isgorenlerden tam
olarak ne beklediklerini agik ve net bir sekilde belirterek Orgiitsel standartlar
olusturmaldirlar. Orgitsel hedefler kesin cizgilerle belirlenmeli ve 6rgiitsel amaglar ve
degerlerle iggérenlerin amaglar1 ve degerleri (kalite, is disiplini, is ahlaki vb.) arasinda

uyum saglanmalidir.

2.1.3. Isgoren Performansi ve Orgiitler icin Onemi

Orgiitsel verimliliginin arttirilmasinda calisanlarin performanslarinin rolii oldukga
biiyiiktiir. Caliganlarin bireysel performansi insan kaynaklari ve yodnetsel kararlarin
almmasinda en &nemli faktdr olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerde is performansinin
onemli gostergelerinden biri rekabet guictdur. Orgitlerin rekabet giicli ne kadar yiiksekse
isgoren performansinin da o kadar yiiksek olabilecegi ileri siiriilebilir. Calisanlarin
performanslarinin giliglendirmesine yonelik bir¢ok arastirma bulunmasina ragmen,
optimum isgoren performansinin saglanmasi i¢in bir¢ok degiskenin es zamanl olarak en
iyi seviyeye getirilmesi gerekmektedir (Turung, 2009). Isgéren performansini etkileyen

bu degiskenlere 6rnek olarak, orgiitsel prosediir, orgiitsel adalet ve yiiksek motivasyon
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sayilabilir. Yerel yonetimlerde gbzlemlere gore, orgiitte saglikli bir geri bildirim sistemi
kurulmasinda en ¢ok 6ne ¢ikan yontem anket aragtirmalaridir. Vatandasin memnuniyet
diizeyi olgiilerek, basar1 durumu kontrol edilmektedir. Bu 61¢tim sonuglar1 cogu kez bagl
olunan partilerin basar1 diizeyinden ve se¢im zamanlar1 olusan konjonktiirden etkilenir.
Bununla beraber bazi 6rneklerde konjonktiiriin etkisinin olmadigr da goriilmektedir.
Yerel yonetim se¢imlerinin bes yilda bir yapildigin1 dikkate alirsak digsal bir gosterge
olarak secim, uzun siire sonra yapilan ve sonucunda basarisizligin yaptirirminin oldugu

acik olan bir gostergedir.

Iyi yapilandirilmis bir yerel yonetimin performansinin yiiksekligi yurttasin oy tercihinde
her seye ragmen yonetime bagliligini pekistirmelidir. Bunu saglamak icin de sadece dis
gostergelere bakarak degerlendirme yapmak yetersiz olup, orgiit icinde calisan ve
calismayan ayriminin yapilmasini ve performanslarinin izlenmesi gerekmektedir. Bu
yoniiyle performansa yonelik geri bildirim agirlikli olarak igsel bir siire¢ olarak

gorulmelidir.

Orgiitsel hedeflere ulasabilmek igin drgiitlerin, tiim faaliyet stireglerinde etkili ve verimli
olmalar1 gerekmektedir. Orgiitsel performansi belli bir seviyeye ¢ikarmak igin drgiitsel
hedeflere minimum girdiyle ulasilabilmelidir. Minimum girdiyle maksimum ¢ikt1 elde
edebilmek i¢in insan kaynaklarinin etkili ve verimli kullanilmasi gerekir. Yiiksek orgiitsel
performans ile igsgdren performansi arasinda yakin bir iliski vardir. Yukarida da
belirtildigi gibi Orglitsel performans isgoren performanslarinin toplamindan daha
fazlasini ifade etmektedir. Orgiitler isg6ren performansini ne kadar optimum diizeye

cikarabilirlerse o kadar basarili olmaktadirlar.

Performans kavrami Orgutteki isgOrenlerin dretici davraniglarinin bir sonucudur.
Orgutteki isgorenlerin bireysel performanslarmin diisiik veya yiiksek olmas1 drgiitsel
performans1 da etkileyecektir. Ydneticilerin gorevlerinden biri 6rgltsel performansi
arttirmak oldugundan dolay1 yoneticiler bu amagla isg6renlerin performansini arttirmayla

da ilgilenmelidir (Bayram, 2006: 48).

Bireysel olarak yeterli performans sergileyemeyen ya da performansi arttirmaya istekli
olmayan isgorenlerin drgutlere katkisi istenen diizeyde olmayacaktir. Boyle bir isg0renle
caligmak oOrgiit acisindan verimli olmayacagi icin isgérenin Orgutteki gdrevine son
verilmesi gundeme gelebilecektir. Sonu¢ olarak, orgutlerde isgoren performansi
arttirtlamiyorsa bu isg0ren devir oraninin artmasina ve orgiitsel maliyetlerin artmasina

neden olacaktir (Akin, 2002: 100). Orgitte bu ka¢imilmaz sonucun olusmamasi igin
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onlemler alinmasi gerekmektedir. Performansini artirmaya istekli olmayan iggoérenlerin
Orgutiin maliyetlerinin artirmasi sadece Uretim maliyeti degil ayn1 zamanda isgorenin
orada bulunma maliyetidir. Calisanin statiisiiniin is¢i olmasi durumunda yasal
teminatlarin 6denmesi maliyeti, is¢inin isin basinda kaldigi her ay maliyetinden daha
diisiik ve uzun vadede daha avantajli olacaktir. Yine bu maliyet baska maliyetlerin
olusmasina yol agabilir. Basarisiz ¢alisanin orgiite zarar verici davranislart da olabilir.
Bu nedenle isverenler performansi diisiik is¢inin tazminatlarini vererek ilisigini kesme
uygulamasini sik¢a yaparlar. Orgiitlerin her ¢alisaninin Agris’in dedigi gibi olgunluk

seviyesine ulagmasini beklemeye tahammiilii olmayabilir.

2.2. Orgutsel Performansin Yo6netimi

Performans yonetimi, rgutteki isgorenlerin verimliligini arttirmak amaciyla kullanilan,
hedef belirleme, kogluk, motivasyon, is tatmini, denetleme ve bireysel gelisim gibi bircok
faaliyetin bir araya geldigi sistemdir (Luecke, 2008: 185). Benligiray’a (1999: 14) gore
performans yonetimi, orgdtler icin hedeflenen amaglar gerceklestirmek igin orgiitsel
performansin siirekli iyilesmesini saglayacak diizenlemeleri uygulama, denetleme ve
siirdiirme gorevlerinin yapildig: siire¢ olarak anlasiimalidir. Oztiirk’e (2009: 3) gore ise
performans yonetimi, o6rgltsel strateji ve isgorenlerin yeteneklerinin orgiitsel hedefler
dogrultusunda birlestirilerek gelistirilmesi, Orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi ve
stirekliligin saglanmasina yonelik sistemler butinuddr. Performans yonetim sistemi
orgiitlerdeki insan kaynagi departmaninin faaliyetlerinin planlanmasi ve standartlarin
belirlenmesi icin gerekli bilgilerin elde edilmesi, bu bilgilerin analizi ve analiz
sonuglarmin orgiitsel hedeflerin belirlenmesinde kaynak teskil etmesi yoniiyle biiytik rol

oynar (Uzunoglu, 2011: 5).

Performans yonetim ile kastedilen, érgutsel strateji ve hedeflerin érgutsel performansla
uyum halinde yonetildigi siireklilik arz eden bir siirectir (Basat, 2010: 34). Performans
yonetiminde isgorenler hiyerarsi i¢inde degil, takim arkadaslar1 olarak hareket eder,
isgorenlerin sorumluluklar karsilikli anlagsmalara ve beklentilere dayandirilir (Helvaci,
2002). Performans yoOnetimi olusturmanin amaci Orgltte isgoren performansini
degerlendirmek, degerlendirme sonuglarimi g6z Onlnde bulundurarak ihtiyaglar
belirlemek, kariyer yonetimi icin gerekli veriler elde etmek, etkin odillendirme ve
ucretlendirme politikalar1 olusturmak ve bireysel hedeflerle 6rgiitsel hedefler arasinda

baglant1 saglamaktir (Erdogan, 2007: 6). Oztiirk tarafindan hazirlanan performans
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slirecinin yararlarina iligkin liste Tablo 6’da yer almaktadir. Bu tabloya gore performans

sistemi uygulamasi sonucunda Orgiitte, isgéren ve calisanlar i¢in ¢esitli yararlar ortaya

¢ikmaktadir.
Tablo 6: Performans Yonetim Siirecinin Yararlar
E Orgutteki tim departmanlar diizene girer,
%’0 = Orgiitsel performans gelisir,
Eﬂ (_E 1$g6ren motivasyonu artar,
N . ..
x> Orgiitsel degerler orgiit i¢i tiim katmanlara yayilir,
3
g’ Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimliligi artar,

Orgiit ici uzmanliklar gelisir.

Orgiit Saghginin Yoneticilere Sagladig

Yararlar

Yetenekli isgorenlerin kesfedilmesini ve gelistirilmesini saglar,
Orgiitiin i¢ ve dis cevresiyle olan iletisim kalitesi artar,
Isgorenlerden beklenen performans icin temel saglanir,

Isgoren performansinin kontrélii i¢in gerceve olusturulur,
Isgdren performansi ve bireysel performans gelistirilir,
Liderlik, motivasyon ve isbirligi siire¢lerini destekler,

Isgdren performansini arttiracak alt yapi saglar,

Isgdren gelisimi igin yonlendirme saglar,

Orgiit ici iletisimi gelistirir,

Odiillendirme sistemi igin temel olusturur.

Orgiit Saghginin
Isgorene Sagladig
Yararlar

Orgiitteki gorev ve sorumluluklar agik bir sekilde belirlenir,

Performans gelistirme ve motivasyon i¢in tesvik ve destek alinir,
Orgiitte bireysel olarak rehberlik hizmeti saglar,

Isgoren ile yonetici arasindaki iletisim kalitesini arttirir,

Hedef belirleme, is planlama ve bireysel gelisim i¢in firsat yaratir,

Orgiitsel baglilig1 arttirarak motivasyon ve is tatmini algismni olusturur.

Kaynak: Oztiirk, U. (2009). Performans Yénetimi. Alfa Basim Yaymm. istanbul, s. 72

2.2.1. Performans Yonetimi Felsefesi

Performans yonetim strecinin etkili olabilmesi igin, isgorenin bireysel gelisiminin

saglamas1 ve performansinin oOrgiitsel hedefler dogrultusunda degerlendirilmesi

gerekmektedir (Barutgugil, 2002: 99). Performans yonetiminin etkili olabilmesi; orgutsel
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hedefler dogrultusunda isg6renlerin gérev ve sorumluluklarinin neler oldugunun anlagilir
sekilde stratejik olarak agiklanmasina ve isg0Orenlerin oOrgiitsel performansa katki

sagladiklar1 6lgiide 6diillendirilmesine ve iicretlendirilmesine baglidir.

Hiyerarsik yapinin basit oldugu orgiitlerde performans yonetim siireci daha tutarli bir
sekilde gerceklesmektedir. Basit hiyerarsik sisteme sahip orgiitlerde departman sayisinin
az olmasi, Orgutsel hedeflerin 6rgltteki kademeler arasinda yayilmasinin kolay ve net bir
sekilde saglanabilmesinden dolay1 basariya ulasmak daha kolay olmaktadir. Ayrica
Orgutteki iist yonetim oncelikle performans odakli yonetim sisteminin gerekliligini

anlamak ve kabul etmek zorundadir (Barutgugil, 2002: 124 ).

Yerel yonetimler agisindan hiyerarsik yapi belli prosediirlere baglanmistir. Belediye norm
kadro yonetmeliginde yer alan unvanlar ve birimlere iliskin olusturulabilecek
organizasyon semasina biiyiiksehir ilge belediyeleri agisindan bakildiginda, en alt
kademeden en (st kademeye yap1 su sekildedir; memur ve diger personel, sef, mudur-
baskan yardimcisi ve bagkan. En alt diizeyde memur ile bagkan arasinda {i¢ hiyerarsik
kademe bulunmaktadir. Ilge belediyelerinin hiyerarsik yapisinin basit hiyerarsik yapi
oldugu ve performans yonetimlerinin daha basarili uygulanacagi sdylenebilir (Norm
Kadro Yonetmeligi). Calisan performansinda iicret 6diilii seklinde nitelenebilecek yasal
tek uygulama sadece belediye memurlarina basar1 durumlarina gore 5393 sayili Belediye
Kanunun 49.maddesine gore yilda en fazla iki kez ikramiye &denebilmesidir. Bunun
disinda daha ¢ok isgorenlerin orgiitsel performanslarinin atama, terfi, takdir belgesi
verilmesi vb. ddiillendirilme yontemleri ile saglanmaktadir. Memur disinda ¢alisanlar

i¢in toplu s6zlesmelerin sagladigi olanaklar bulunmaktadir.

Canman performans yonetiminin sadece iist yonetimin sz sahibi oldugu bir siiregten
ziyade isgorenin yonetimle beraber uzlasmaci bir sekilde orgiitsel hedefler dogrultusunda
bireysel performanslar1 ve bireysel gelisimleri konusunda s6z sahibi olduklar: bir streg

olarak tanimlamaktadir (Canman, 2000: 140).

Performans yonetimi felsefesi asagidaki kavramlara dayanilarak agiklanabilir (Canman,
2000:138) :

e Orgutteki isgorenlerin hedefleriyle 6rgiitsel hedeflerin entegre edilerek basar
elde edilmesini saglayacak yonetim sistemine duyulan ihtiyag;
e Orgutiin isgorenlere kars1 sorumluluklari gergeklestirmesini saglayacak yonetim

sisteminin olugturulmasi ve devamliliginin saglanmasina duyulan ihtiyag;

72



e isgorenlerin bireysel performanslari hakkinda goriis bildirme olanag:
verilmesinin gerekliligi;

e Orgitteki hiyerarsik yapmnin emir-komuta zinciri seklinde olmaktan ziyade
uzlagmaci yonetim sisteminin gerekliligi;

e Orgitsel hedeflerin belirlenmesinde, performans 6lglimiiniin sonucunda elde
edilen verilerin kullanilmasi;

e Performans yoOnetimi faaliyetlerinde, performans olglimu, geri bildirim
(feedback) ve olasilik yonetiminin 6nemi;

e Performans Ol¢glim ve degerlendirme faaliyetlerinde girdi-islem-¢ikti-sonug
strecinin takip edilmesinin 6nemi;

e Performans 6l¢iim ve degerlendirme faaliyetleri sonucu elde edilen veriler baz
alinarak ticret ve terfi gibi tesviklerle oOrgiitsel adalet ve esitlik algisinin
gelistirilmesinin 6nemi;

e Performans yonetimi kavramina; sadece bir performans degerlendirme faaliyeti
olarak degil, yonetimin temel fonksiyonlarindan biri olarak yaklasilmasinin

onemi.

Yerel yonetimlerde uzlasmaci yaklasimin benimsenmedigi, daha ¢ok yetkili strateji daire
baskanliklar1 ve miudiirliiklerince orgiitsel hedeflere gore performans programlari
konuldugu ancak, orgiitsel hedeflerin belirlenmesinde uzlagsmacilik anlayisinin yeterince

yer almadig1 gozlemlenmektedir.

2.2.2. Performans Yo6netiminin Amaclari

Performans yonetim sisteminin temel amaci, orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi igin
isgoren performansinin arttirilmasina yonelik ihtiyaglarin belirlenmesi, analiz edilmesi ve
degerlendirilmesidir (Isigicok, 2008: 3). Elde edilen verilere dayanarak orgitin
gelecegine yonelik hedeflerini belirlenmesinde, 6rgiit i¢i motivasyonu optimum seviyeye
cikarmada ve gerekli yonlendirmeler yaparak orgiitsel performansi maksimum seviyeye
ulagtirmada performans yonetim sisteminin etkililigi énemli rol oynar (Erdogan, 2007:
5). Barutgugil’e gore performans yonetiminin amaglart su sekilde siralanabilir

(Barutcugil, 2002: 88):

e Orgutsel hedefler ile bireysel hedeflerin uyumlu hale getirilmesi

e Orgiitsel hedeflere ulasmayr saglayacak olan performans kriterlerinin

belirlenmesi

73



e Belirlenen kriterlere gore isgoren performanslarinin degerlendirilmesi

e Belirlenen hedeflere ulasim seviyesinin degerlendirilmesi

e Orgiit ici etkili bir iletisim yapisinin olusturulmasi

e Performans gelistirmeye yonelik tesvik ve odiillendirme sistemlerinin
olusturulmasi

e Orgltuin ve isgorenlerin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi

e Isgorenlerin is tatmini ve motivasyonlarinin arttirilmasi

e lsgorenlerin performansini arttirmaya yonelik yonetime gerekli bilgilerin

saglanmasi

Yerel yonetimlerde orgiitsel performansin Slglimiine yonelik uygulamalar (5393 Sayili
Kanunun 41. Madde) stratejik planlamayla birlikte yeni bir boyuta tasinmigtir. Buna
karsin isgoren performansinin 6l¢iimii i¢in kismen yasal alt yap1 olusturulmasina ragmen
yeterli bir ilerleme saglanamamakta, c¢alisanlar performans olgiimiinii, sonucunda bir
ucret 6dullendirme olan siire¢ olarak algilamakta ve ¢ogu kez de basarili olmalar1 halinde
ayrica ek bir ticret 6demesi yapilmasi gerektigini diisiinmektedirler. Ancak bunun i¢in
yasal alt yapi yetersizdir. Calisanlar kendi {icretlerine yansimayan o&diillendirme
yontemlerine ise soguk bakmaktadirlar. Boylece performans olgiimiinden beklenilen

sonuclarin basarilma olmasi beklentisi olumsuz etkilenmektedir.

2.2.3. Performans Yonetiminin Basar Ilkeleri

Performans yonetim sisteminin basarili olmasi, iggorenlere ve yoneticilerine yonelik bazi

ilkelerin var olmasina baglidir. Bu ilkeler asagidaki gibi siralanabilir (Oztiirk, 2009: 73):

e Isgorenlerin bireysel 6zellikleri ile 6rgiit kiiltiirii uyumlu olmalidir.

e Performans yonetim sistemi yoOneticiler tarafindan desteklenmelidir.

e Sire¢ yoneticiler ve isgorenler tarafindan agikga anlagilmali ve
sahiplenilmelidir.

e Performans yoOnetim sistemi kisa vadede deger yaratacak sonuglara
odaklanmalidir.

e Performans yonetim silireci, Orgiitsel strateji ve is planlama siireci ile i¢ ige
olmalidir.

e Performans yoOnetim siireci, insan kaynaklar1 departmanmin faaliyetleri ile
uyumlu olmalidir.

e Performans yonetim siirecleri toplumsal ve bireysel degerleri dikkate almalidir.
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e Performans yonetimi isgOrenlerin ihtiyaglarini karsilamaya yonelik olmalidir.
e Performans yonetimi isgorenlerin gelisimine destek saglamalidir.
e Performans yonetim siireci, gozlem, gelistirme ve degerlendirme asamalariyla

surekli olarak desteklenmelidir.

2.2.4.Toplam Performans Yonetimi

Orgiitsel amaclar ile bireysel amaglarm, istihdam iliskileri cercevesinde bir araya
getirilmesi toplam performans yonetiminin temel yap1 taglarindandir. Toplam performans
oOrglt-birey amaglari ile orgiit-birey performanslari tizerinden belirlenmektedir. Her iki
haldede orgiit ve birey yani ¢alisan uyum i¢inde olmalidir. Bu siire¢ asagidaki sekilde
(Sekil 3) gosterildigi gibi orgiitsel performans ile isg0ren performansini bir bittin olarak

kapsayan holistik bir stirectir (Canman, 2000: 153):

- Orgiitsel Amaglar
- Davranigsal Tanimalamalar

l
—

Sekil 3: Toplam Performans Yonetimi
Kaynak: Canman, D. (2000). Cagdas Personel Yénetimi. Ankara: Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi
Enstitisd, (ss.153).

2.3. Isgéren Performansim Etkileyen Faktorler

Bireysel performans, gorev ve durumsal performans olmak U(zere iki unsurdan
olugsmaktadir. Gorev performansi ile kastedilen isgorenlerin sorumluluklarinda, bireysel

yetenegi ve teknik bilgileridir. Durumsal performans ise yardimseverlik, sorumluluk alma
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istegi gibi orgiitii gelistirmeye yonelik davranislardir (Miller, Griffin ve Hart, 1999: 8).
Daha once de belirtildigi gibi orgiitlerde yiiksek performansi saglamanin en 6nemli
kaynag bireysel performans yiiksek isgOrenlere sahip olmaktir. Isgoren performansinin
yiiksek olmasi ise orgiitsel hedeflerle isgorenlerin bireysel hedeflerinin yakin olmasiyla
iligkilidir. Bunun yani sira ise odaklanma, gorevde yetkinlik ve ise adanma bireysel
performansi olusturan ii¢ temel unsurdur. Ise odaklanma isg6renin ne yapacagini bilmesi
veya goOrev tanimlamalarinin agik ve net sekilde belirlenmesi; gorevde yetkinlik,
isgOrenin gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilecek beceri ve kapasiteye sahip
olmasi ve ise adanma ise; isgOrenin faaliyetlerini gerceklestirirken yiiksek bir
motivasyona sahip olmasidir.

Tablo.7: Orgiitsel Performansta isgorenlerin ve Yéneticilerin Sorumluluklar
Isgorenler Yoneticiler Sonug
Talimatlar vermeli
Beklentiler belirlemeli

Onu yapabilmelidir Kaynak ve destek saglamalidir Gorevde yetkinlik
Onu istemelidir Takdir etmeli ve gelistirmelidir Ise adanma

Ne yapacagini bilmelidir Ise odaklanma

Isgoren performansini etkileyen bu faktdrlerin yani sira; egitim agigini giderme azmi,
yiiksek motivasyon, liderlik, kogluk, giiclendirme, katilim ve organizasyonel kiiltiirde

1sgoren performansin etkileyen faktorlerden bazilaridir.

2.3.1. Ise Odaklanma

Bireysel performans: arttirmak igin isgdrenlerin ise odaklanmalarini saglamak
gerekmektedir. Bunun iginde isgdrenin gdrev tanimlamasinin iyi yapilmasi, gorev ve
sorumluluklariin acik ve anlasilir bir sekilde belirtilmesi gerekir. Kurumsal yapisi giiclii
orgutlerde isgorenlerin gorev tanimlamalart yazili olarak yapilmaktadir. Bu yazili gorev

tanimlamalar1 asagidaki unsurlari barindirir (Pasa, 2007: 86):

e Faaliyetlerin gerekli yonleri, énem ve Oncelikleri {izerinde anlasmak ve
belirlemek icin bir firsattir.

e Isgorenlerin hedefler iizerinde dikkatini toplamasini saglayan bir aractir.

e Faaliyetlerin nasil siirdiiriilecegi ve nasil bitirilecegini belirleyen bir belgedir.

e Orgiitte ¢dziilmesi gereken sorunlar iizerinde daha acik odaklanma aracidur.

e Yoneticilerin ve isgorenlerin gorevlerine odaklanmalarini destekleyen bir

sOzlesmedir.
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Olusturulan yazili gérev tanimlamalari, isgdrenin sergiledigi performans ile yoneticinin
bekledigi performans arasindaki farkin kapatilmasi i¢in yonetici tarafindan kullanilacak
bir aractir. Isgdrenlerin ise odaklanmasi salt gérev ve sorumluluk tanimlamalariyla
saglanamayabilir. Ise odaklanma maddi ve manevi faktdrlerin olmasmi gerekli
kilmaktadir. Bu faktorlerin belirli bir diizeyde optimun dengeyle saglanmasi
gerekmektedir. Gelisigilizel olanak sunulmasi, ise odaklanma sonucunu vermeyecektir.
Ucret 6nemli bir dissal motivasyon araci olup, saglanan motivasyonla isgorenlerin ise
odaklanmalarinin artacagi beklenilenbilir. Ancak Ucretin bir diizeyden sonra
artirtlmasinin kisinin isine odaklanmastyla ilgisi yoktur. Kaldi ki verilen iicret artiglart bir
slire sonra zaten saglanmasi zorunlu bir dogal hak olarak goriilmektedir. Dolayisiyla
burada uygun dengenin saglanmasi gerekmektedir. I¢sel motivasyonu olmayan

calisandan ise odaklanma beklemek dogru degildir.

Gozlemlerimize gore, yerel yonetimlerde is analizi yapilarak isgorenlerin gorev
tanimlamalarinin  saptanmasi1 hemen hi¢ yoktur. Var olan 0Orneklerde ise gorev
tanimlamalar1 yapilmis ancak goérevli tarafindan i¢sellestirilmemis ya da yapilmis olmak
icin baska bir kurumdan kopyalanmis ancak yine gorevlisinin gorev tanimindan haberdar
edilmedigi goriilmektedir. Bu nedenle de bireysel perfosmansin Slglimiine ve geri
bildirimine dair bilimsel drnekler yoktur. Bilinen usta-girak iliskisi seklinde geleneksel
yontemlerle yola devam edilmektedir.

2.3.2. Gorevde Yetkinlik

Gorevde yetkinlik; isgérenin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesinde bilgi, beceri
ve yeteneklere sahip olmasidir. Bilgi, isgorenin aldigi egitimle veya g¢aligmakla elde
edilir; beceri, tecriibeyle birlikte elde edilir; yetenek ise, dogustan gelen bir kabiliyettir.
Gorevde yetkinlik, isgorenlerin davranis bicimleri ve bireysel performansinin sebebidir.
Isgorenin yetkinlikleri ile performansi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.
Orglitlerin hedeflerine ulasabilmek ve orgiitsel performansi arttirabilmek igin insan
kaynaklar1 departmanindan gorevlerinde yetkinlikleri fazla olan isgorenleri tercih

etmeleri beklenir.

Isgdrenlerin performans degerlendirmesi sonucunda gérevde yetkinlik seviyesinin yeterli
olmadig1 ortaya ¢ikarsa; bu yetkinliklerin gelistirilmesi ve performansa yansitilabilmesi
i¢in eylem plani olusturulmalidir. Bu eylem planinda, hangi yetkinliklerin, hangi siirede

ve kimin aracilifiyla gelistirilecegi kararlastirilmalidir (Barutgugil, 2002: 22). Kamu ve
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yerel oOrgiitlerin politik kurumlar oldugu ve ise almada liyakat esasi yasal olarak
zorunluyken fiili olarak (smnav gerektiren alimlarda miilakatta elemek gibi) yeterince
dikkate alinmayinca, isgorenlerin gorevde yetkinligi ciddi bir sorun haline
doniisebilmketdir. Yerel yonetimler agisindan merkezi bir egitim kurumu olmadigindan
kurumsal bir egitim sistemi yoktur. Gorevin gerektirdigi niteliklerin saglanmasi uzman
ihtiyacin1 ve maliyetini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenke daha ¢ok benimsenen yaklagim
“alayli” olmak, usta cirak iliskisinden yola c¢ikarak yetistirme seklindedir. Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliiklerinin egitim biit¢eleri sinirhidir. Egitilmemis personelin

yasal olmayan amaglar i¢in kullanim1 daha kolay olmaktadir.

2.3.3. ise Adanma

Ise adanma, isgdrenin i¢inde bulundugu drgiite kars1 kendini sorumlu hissederek, 6rgiitle
biitiinlesmesi, orgiitsel hedeflerle bireysel hedefler arasindaki uyumu saglamasi ve bagh
oldugu orgiitiin siirdiiriilebilirligine destek olma ihtiyaci duymasidir (Blau, 1987:288).
Isgorenlerin &rgiitsel baghiligi, orgiit vizyon ve misyonunu benimseyerek orgiitsel
hedeflere ulasmak icin kendilerini sorumlu hissetmelerini saglar. Ise adanmislig: yiiksek
olan iggoren, Orgiitle arasinda bir c¢ikar iliskisi algilamaz ve orgiit menfaatleri i¢in

calismak onun i¢in bir motivasyon kaynagi haline gelir.

2.3.4. YUksek Motivasyon

Isgoren performansinda yiiksek motivasyonun katkisini belirtmeden énce motivasyon ile
is motivasyonu arasindaki baglantiyr tanimlamak gerekmektedir. Bireyin belirli bir
faaliyet icindeyken kaynagini i¢gsel ve dissal faktorlerden aldig1 giic ile cosku ve kararlilik
gostermesine motivasyon denir. Is/gdérev motivasyonu ise isgdrenin Orgtteki
sorumluluklarini yerine getirirken sahip olmas1 gereken cosku ve kararlilik durumudur
(London, 1983: 620). Orgiitlerde yiiksek motivasyon saglanarak Orgitte yiiksek
performans elde edilebilir. isgoren performansi ile motivasyon arasinda pozitif yonlii ve
giiclii bir korelasyon bulunmaktadir (Barutgugil, 2002: 184). Isgéren motivasyonunu
arttirmak icin Orgutte isgorenlerin takdir edilmesi, Orgiitsel iklimin elverigli hale
getirilmesi ve Orgutte saygi cergevesinin olusturulmasi gibi yonetsel faaliyetlerden

yararlanilmalidir (Herrera, 2002: 40).

Motivasyon sayesinde iggorenlerin ¢aba ve bireysel faaliyetleri orgiitsel amag ve hedefler
dogrultusunda yonlendirilebilir. S6z konusu olan insan davranisi oldugundan dolay1 her

bir isgdrenin motivasyonunu arttiran unsur birbirinden farkli olabilmektedir. Orgutteki en
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onemli motivasyon kaynaklarindan biri isgorenlerin ihtiyaclarint karsilamalari igin
kullanabilecekleri ticret gibi ddullendirme sistemleridir. Isgorenlerin asir1 stres altinda
olmalar1; motivasyonun ve ise adanmislhigin diismesine neden olacaktir (Sekaran, 1989:
347). Bu yuzden yonetici kesimin isgorenlerin motivasyonunu arttirmak ve oOrgiitsel
verimliligi saglamak amaciyla Orgltteki stres kaynaklarii ortadan kaldirmasi

gerekmektedir.

2.3.5. Liderlik ve Kocluk

Liderlik, kisinin 6rgltteki bir grup veya toplulugu ortak hedeflere ulasmak i¢in etkiledigi
bir siiregtir (Northouse, 2007). Liderlik tarzi ise, bir liderin tutumu ve davranisinin
birlesimidir, bu da bireyin liderlik ettigi bireylerle basa ¢ikmada belirli kaliplara yol agar
(Dubrin, 2004). Orglitteki liderlik tarzi, isg6renin performansini dogrudan etkilemektedir
(Armstrong ve Murlis, 2004). Bundan dolay1 liderligin motivasyonu saglama ve siirdiirme
icin ayr1 bir énemi vardir. Lider erkin sahibidir ve igsgorenlerin lideri takip etmeleri

beklenilir.

Kogluk ise, 6rgitte isgoren performansini gelistirmede 6nemli bir teknik haline gelmistir
(Champathes, 2006). Kocluk sistemi orgitte tek yonlii bir iletisimden ziyade koglarin,
nelerin gelistirilebileceginin ve nasil gelistirilebileceginin belirledigi ¢ift yonli bir
iletisim yapisina dayanir. Orgiitteki etkili kogluk sistemi, potansiyel performansin ortaya
cikmasini engelleyen inang¢ ve davranislar ortadan kaldirmaktadir (Toit, 2007). Ayrica
koglugun, bir bagkasinin performansinin iyilestirilmesine yardimci olmasiyla ilgili

oldugu da soylenebilir (Starr, 2004).

2.3.6. Isgoren Giiclendirme

Gi¢lendirme, isgorenin yetki, sorumluluk ve katilm yoluyla oOrgiitiin karar verme
stireclerinde rol almasi ve kendisiyle orgiitli arasinda giiglii psikolojik s6zlesme yapmasi
halidir. Giliglendirme sayesinde orgiitte karsilikli olarak yararli ve tatmin edici bir is
deneyimi paylasimi saglanir. Ayrica, giiclendirmenin hem performans hem de
memnuniyet ile pozitif yonlii bir korelasyonu vardir (Bartram ve Casimir, 2007).
Ozellikle giiclendirme, liderlerin memnuniyetinden ziyade, isgdrenlerin performans: ile
daha giiclii bir sekilde iliskilendirilmistir. Orgiitlerde isgdren giiglendirme ancak drgiitsel

demokrasi ve katilimla mimkiin olabilmektedir.
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Othman ve Hashim (2004) orgiitsel basariy1 elde etmek igin giiglendirme kavramini

kullanarak asagidaki sekilde tanimlamistir:

e Bireysel basari, isgdrenin roliiniin performansi bigiminde,
e Orgiitsel basar1, érgiitsel amaglarini ve hedeflerini yerine getirme,

e Orgiitsel iiyeler, hem sosyal hem de kisisel gelisim ihtiyaclarini karsilama.

Chen ve Tjosvold (2006: 52) yaptiklar1 arastirmada, katilimin saglandigi yonetimlerde
isgdrenlerin sorunlarini tartigabilme ve Orgiitsel kararlar1 etkileme firsatina sahip
olduklarin1 hissettiklerini ve karar verme surecine isgorenlerin dahil edilmesinin
performansi olumlu etkiledigini ortaya koymuslardir. Katilimin genel etkisi, isg6renin
performansini arttirmasi ve diisiik devir oranina sahip olunmasini saglamasidir (Lam, Yik
ve Schaubroeck, 2002). Katilimin saglandigi orgiitlerde isgOrenlerin motivasyonun
artmasinin en dnemli nedenlerinden biri, isg6renlerin sadece bir ast olarak gortlmekten
ziyade orgiitsel basartya katkida bulunma konusunda fikirlerinin 6nemli oldugu algisinin
olusturulmasidir. Bu sayede isgorenler, orgiitsel amaglarin ve hedeflerin zamaninda
gerceklestirilmesi i¢in performansin iyilestirilmesine yardimci olur (Carrell, Kuzmits ve

Elbert, 1989: 200).

Katilimin her zaman performansa olumlu yansimasi i¢in orgiitsel giivenin giiclii olmasi
gerekmektedir. Liderligin oOrglitsel gliven ortami saglamasi, katilimla beraber ortaya
cikacak performans 1iyilestirmeye katki saglayacaktir. Belediyelerde ozel sektor
isletmeleri gibi finansal gostergelere pek itibar edilmediginden ve daha ¢ok hizmet isi
cikti gostergelerine gore performans degerlendirilmesi yapildigindan, bireysel

performansin genel performans i¢inde kaybolmasi miimkiindjir.

2.3.7. Orgutsel Kultir

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel hedeflerin basarili bir sekilde gergeklestirilmesini saglayan bir
ara¢ olarak diisiiniilmektedir (Schein, 1990). Orgiit kiiltiirii, 6rgiit disinda birbirinden
farklilasan insanlarin Orgiitte ortak bir yapi i¢inde bir biitiin olmalarini saglar. Buna,
isgorenlerin diger orgiitlerden aldigi farkli degerler, inanglar ve davranislar da dahildir
(Hofstede, 1991). Orgiitteki giiclii kiiltiir, isgorenlerin performansinin drgiitsel hedefe
ulagilmasina ve oOrgiitsel genel performansin arttirilmasina yardimer olan 6nemli bir
etkendir (Deal ve Kennedy, 1982). Orgiit kiiltiiriiniin normlar1 ve degerleri, dogrudan

veya dolayli olarak orgiite katilanlar iizerinde oldukga etkilidir. Bu normlar gériinmezdir,
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ancak calisanlarin performansi ve karlilig1 iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. En 6nemli

ozellik paylasilan degerdir.

Gicli bir orgiit kiiltiiri, isgdrenleri ortak bir amag ve hedefe dogru motive ederek isgoren
performansini gelistirir. Saglikli bir orgiitsel kiiltiir olusturabilmek i¢in, isgdrenlerin
davraniglarini 6rgiitsel amag dogrultusunda sekillendirmek ve yonlendirmek, operasyonel
ve islevsel stratejilerin baginda olmalidir (Daft, 1984). Isgorenlerin ortak degeri, drgiit
kaltarinun temel bilesenlerinden biridir (Hellriegel, Slocum ve Woodman, 1998).
Orgiitsel performansin, orgiitteki kiiltiirel degerlerin genis dlciide paylasilma derecesine
bagl oldugunu savunulur (Peters ve Waterman, 1982). Benzer sekilde, paylasilan ve
giiclii bir sekilde korunan degerlerin, yoneticilerin karar verme siirecinde daha dogru ve

rasyonel hareket etmelerine yardimci oldugu belirtilmektedir (Ogbonna, 1993).

Yerel yonetim 6rgutlerinde 6rgut kultlrd, giiclii lidere gore sekillenmektedir. Lider kendi
yonetim yaklasimina gore orgiit kiiltiiriinii de dizayn eder. Ozel sektorde 6rgiit kar
amaciyla hareket ettiginde dogrudan lidere hizmet eder ancak kamuda kaynaklar lidere
ait degildir.Yani lider dahi emanetcidir. Hal bdyle olunca ahlaki bozulma olustugunda
tepeden tirnaga “bal tutan parmagini yalar” deyisindeki gibi yaygin ve bazen de acik ¢ikar
miicadelesi olustur. Tekrar edersek kamuda sermaye devletin yani halkin oldugundan
idarenin yonetimindeki lider dahi aslinda bir ¢ikar paylasimi i¢cinde olabilir. Bu durum

yaygin olarak karsilasilan bir sorundur.

2.4. Isgoren Performansimin Olgiimii ve Degerlendirmesi

Isyerlerinde y&netimin basaracagi dnemli performans gostergelerinden biri orgutsel
saglik kosullarini saglayarak, igsgérenlerin motivasyonunu ve performansini artirmaktir.
Performans yonetimi isgoren ile yoOnetim arasinda karsilikli etkilesim saglamakla
mUmkin olabilir. Isgéren performansinin yonetimi, isgorenlerin yeteneklerinin ve
potansiyellerinin 6rgiit lehine agiga ¢ikarilmasiyla ilgilidir (Calik 2003: 177). Performans
Ol¢timii, orglitsel hedeflere ulagsmay1 saglayacak faktorlerin analiz edilmesiyle baslar
(Avct ve Topaloglu, 2008: 341). Performans oOl¢cuimd, Uretilen mal ve hizmetler ile
orgiitsel faaliyetlerin gerceklestirilmesi siireclerinin belirli kriterler gergevesinde
belirlenmesi sirecidir (Demirkaya, 2000: 3). Yine performans 6lgimu orgtlerin Gretim
siirecinde kullandig1 kaynaklar1 ve liretim sonucu ortaya ¢ikan mal ve hizmetleri takip
etmesine ve verimliligini arttirmasina yarayacak verilerin toplamasi, analiz edilmesi ve

raporlamasi siirecidir (Yenice, 2006: 57).
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Performans o6lclimiyle isgéren performansiyla yapilan is arasindaki uyum
degerlendirilmekte ve bu sayede isgorenlerin verimlilikleri, etkinlikleri, eksik yonleri bir
biitiin olarak ele alinmaktadir (Findik¢1, 2003: 297). Ayrica performans dl¢iimiiniin belli
araliklarla yapilmasi, 6rgutteki konumun gerekliliklerini yerine getirip getirmedikleri ve
cevresel degisimlere uyum saglayip saglayamadiklarini gérmelerini saglamaktadir
(Aydin, 2008: 172). Orgiitsel performansin degerlendirilebilmesi icin 6rgiitte etkili bir
performans 6lgiim sisteminin kurulmasi gerekir. Orgiitsel performansin &lgiilebilmesi
gorev tamimlarmim ve beklentilerin acik bir sekilde tanimlanmasi gerekir. Orgitsel
performans, hedeflenen ve ulasilmasi amaglanan biiylime, pazar hacmi, yillik satig
miktar1 gibi dlciimleri gerektiren bir surectir (Ozkaya, 2013: 23). Orgiitlerin performans
Olglimii sirasinda karsilastiklar1 bazi sorunlar vardir. Bunlari asagidaki gibi ifade

edebiliriz (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 27).

e Olciim sonucu gereginden fazla veri toplanmast,

e Kisa donemli yaklagim,

e Raporlarin yoneticilerin sezgilerine dayanilarak olusturulmast,

e Veri analizlerinin etkili bir sekilde yapilamamasi,

e Olciimde kullanilan 6lgiitlerin uzun dénemli olmamasi ve yetersiz olmasi,

e Birbiriyle celiskili ve orgiitsel hedeflerle iliskisiz verilerin toplanmasi,

e Yanlis performans 6l¢lim sisteminin olusturulmasi,

e Bireysel performansa asir1 odaklanip, takim ¢aligmasinin olumsuz etkilenmesi,
o Gergekei olmayan ve 6rglit i¢in anlam ifade etmeyen 6l¢iitlerin kurulmast,

¢ Olgiitler arasindaki iliski kurmada basarisizlik.

Isgoren performansmi etkileyen bircok degisken vardir; bunlar orgiit ici ve dist
olabilecegi gibi, isgorenin kendisiyle de alakali olabilir. Bu degiskenleri, kisisel faktorler
(bireysel yetenek, basarma giidiisii, hirs vb.), 6rgutsel faktérler (6rgat iklimi, yonetim
politikas1, orgiit i¢i iletisim vb.), sosyal faktorler (aile, arkadas ¢evresi ve iiye oldugu
dernek ve kulupler vb.), ekonomik faktorler (gelir diizeyi, tilke ekonomisi vb.) ve kiltiirel
faktorler (egitim, din, etik anlayisi, degerler vb.) olarak siniflandirmak miimkiindiir (Eke,
1988: 109). S6z konusu faktorlerden orgiit etki alaninda olanlar daha ¢ok kisisel ve

orgutsel faktorlerdir.
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BOLUM 3: ORGUTSEL SAGLIGIN iISGOREN PERFORMANSINI

ACIKLAMA POTANSIYELI UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirma Yontemi ve Tasarim

Orgiitsel saglik ile isgoren performansi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla farkli
caligmalar yapilmistir. Bu ¢alismalarin  bazilarinda oOrgiitsel sagligin  isgoren
performansiyla iligkisi kurulamamisken, bazilarinda Orgiitsel saglik diizeyindeki
degismelerin isgéren performansini etkiledigi gozlenmistir. Bazi aragtirmalarda ise
orgutsel sagligin isgoren performansinin agiklayicilarindan oldugu, dolayisiyla Orgutte
isgoren davraniglarina bakarak Orgiitsel sagligin degerlendirilebilecegi vurgusu
yapilmistir (Balay, 2000). Ancak orgiitsel saglik ve isgéren performansi iligkisi tizerine
yapilan arastirmalarin genellikle nicel yontemle yapilmasi, s6z konusu iliski konusunda
yonetici goriislerini biitiin yonleriyle gorme olanagi vermemistir. Bu arastirmada nicel ve
nitel arastirma modelini birlestiren “karma arastirma yontemi” ile konunun daha

derinlemesine arastirilmasi amaglanmustir.

3.2. Karma Arastirma Yontemi ve Yontemin Tercih Gerekgesi

Bu ¢alismada felsefi ve kuramsal temeli pozitivizme dayanan nicel yontem ile felsefi ve
kuramsal temeli postmodern paradigmaya dayanan nitel yontemin birlesimi olan ve temel
felsefesi pragmatizme dayanan karma arastirma yontemi tercih edilmistir. Karma yontem
aragtirmalar1 nicel ve nitel ¢alisma gruplarindan verilerin toplandigi ve s6z konusu
verilerden elde edilen bulgularin biitiinlestirilerek yorumlarin yapildigi bir arastirma
yontemidir. Karma yontem arastirmalarinin tasariminda nicel veya nitel yontemlerden
birine oncelik verildigi gibi, iki yontem birlikte es zamanli olarak da yapilabilmektedir.
Bu arastirmada once nicel, daha sonra nitel arastirmanin kullanildig: “sirali desen” tercih
edilmistir. Arastirmada birden fazla diinya goriisiinii, felsefi yaklasim tarzini bir arada
birlestiren karma yontemin tercih gerekgesi, her iki yoOntemin gii¢lii yanlarindan
yararlanma istegidir (Creswell ve Clark, 2015: 36). Karma yontemin diger bir tercih
gerekgesi, nitel ve nicel verileri ayn1 arastirmada kullanabilme yetenegidir. Arastirmada
karma yoOntemin tercih edilmesinin temel amaci, s6z konusu yontemin arastirmacinin
farklt veri, veri analizi ve yorum tekniklerini (yontemsel g¢ogulculuk) bir arada

kullanabilmeye imkan tanimasidir.
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3.2.1 Nicel Arastirma ve Tercih Gerekgesi

Arastirmanin nicel kisminda genel tarama modellerinden biri olan “kesitsel tarama
modeli” kullanilmistir. Aragtirmada nicel yontem objektif ve sayisal olarak Slgiilebilir,
hipotezlerin sinanmasina ve sonuglarin genellenmesine uygun (Glesne, 2012: 10) olmasi
nedeniyle tercih edilmistir. Ayni zamanda birikmis bilgi birikiminden (kuramdan)
hareketle tiimdengelimsel akil yiiriitmenin imkanindan yararlanmak (Creswell 2014;

Patton, 2014) igin nicel yonteme basvurma geregi duyulmustur.

3.2.2. Nitel Arastirma ve Tercih Gerekgesi

Arastirmanin ikinci kisminda nitel yontemin tercih gerekcesi, orgiitsel sagligin iggoren
performans: iizerinde olas1 etkisini yonetici goriisleri iizerinden agiklamaktir. Isgéren
performansini aciklamada, orgiitsel saglik kosullarinin degerlendirilmesinde yd&netici
goriislerini ortaya ¢ikarmak, konunun taraflarinin kendi dogal ortaminda kanaatlerini
o0grenmek, olay ve olgularda Orglt saglhigini acgiklamada onemli rollerinin oldugu
diisiiniilen yoneticilerin goriisiine basvurmak amaglanmistir. Ote yandan, pratik bir
sorunu ¢dzmek, problemi daha iyi “anlamak”, alternatif bakis acilar1 gelistirmek ve
timevarimsal akil yliriitmenin imkanindan yararlanmak (Creswell, 2014: 7) ve nicel
bulgularin nitel sonuglarla birlestirilmesi amaciyla (Patton, 2014: 33; Merriam, 2013: 5)
nicel ve nitel yonteme birlikte (karma yontem) basvurma geregi duyulmustur.
Arastirmada nitel yonteme nicel yontemde yer alan “ne kadar, “ne miktarda” sorularinin
cevabinin yaninda “neden” ve “nasil” sorularinin da cevaplandirilmas: amaciyla karma

yontem tercih edilmistir.

Halihazirda yasanmakta olan ve “giincel” durumlar incelenmesine elverisli (Creswell,
2016; Yin, 2003) oldugu icin arastirmada nitel arastirma desenlerinden “durum
calismasi/érnek olay” deseni tercih edilmistir. Yin’e (2003: 13) gore 6rnek olay deseni
arastirilan konunun 6zellikleri ve mahiyeti bakimindan genel ve kusatici bir gerceve
sunma yetenegi yiiksek bir desendir ve ¢oklu veri kaynaklarindan yararlanmaya imkan
vermektedir. Bu desen, glncel bir olguyu dogal ortaminda ve kendi baglaminda
incelemek i¢in oldukea elverisli bir desen olmasi nedeniyle tercih edilmistir. Ornek olay
caligmalarinda “analiz birimi” olarak; grup, orgiit, topluluk, orgiitsel siireg, program,
uygulama, yonetsel slire¢, kurum, sektor vs. secilebilmektedir (Yin, 2003: 2). Bu nedenle
arastirmada yerel yonetim birimleri ¢alismanin genel evreni olarak diisiiniilmiistiir. Ornek
olay deseninin tercih edilmesinin diger bir geregi, bu desenin nicel ve nitel (¢coklu veri)

verilerden birlikte yararlanmaya imkan vermesidir.
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Ornek olay deseni, 6zellikle olgu ile baglamin sinirlarmin net olarak belirlenemedigi,
olgu-baglam iliskisinin i¢ i¢e gectigi durumlarda konunun daha iyi anlagilmasi i¢in uygun
bir ¢er¢eve sunmaktadir. Bu arastirmada ornek olay caligmasina gerek duyulmasinin
temel gerekgesi, arastirilan konuda ‘“analiz nesnesi veya biriminin” simirlariin
belirlenmesidir (Merriam, 2013: 40). Burada arastirilan nesnenin arastirilan konuya

orneklik teskil etmesine 6zel bir 6nem verilmistir.

Farkl1 6rnek olay stratejileri bulunmakla birlikte bu arastirmada konuya uygunlugu
nedeniyle “biitiinciil tek durum deseni” (Yin, 2003) tercih edilmistir. Biitiinciil tek durum
deseninin tercih edilmesinin nedeni konunun kendine 6zgii durumunun baglam iginde
incelenmesine elverisli olmasidir. Orgiitsel saghk ile isgdren performansi arasinda nasil
bir iligskinin oldugu ve orgiitsel sagligin isgoren performansini nasil etkiledigi konusu, s6z

konusu desenin seciminde etkili olan bir diger husustur.

Arastirmanin genel tasariminda, once nicel verilerin analiz edildigi ve daha sonra nitel
verilerin analiz edildigi “sirali karma arastirma deseni”nden yararlanilmis (Creswell ve
Clark, 2015; Teddlie ve Yu, 2007; Axinn ve Pearce, 2006), nicel ve nitel bulgular tartisma
kisminda birlestirilerek yorumlanmistir. Bu desenin tercih gerekgesi ise nicel bulgularin
nitel bulgularla ardigik olarak desteklenmesine elverisli olmasi1 ve katilimci algilarinin

sosyal baglam i¢inde anlamaya (Glesne, 2012: 11) elverisli olmasidir.
3.2.3. Nicel Arastirma Modeli

Aragtirma modeli neden-sonug iliskisini belirlemek amaciyla kullanildigi igin bu
aragtirmanin nicel modelinde orgiitsel saglik bagimsiz degisken, isgéren performansi ise
bagimli degisken olarak diisiiniilmiistiir. Arastirmada orgiitsel saghk algisinin iggéren
performansi iizerine olasi etkisi fark, iligski ve etki testleriyle belirlenmeye ¢aligiimustir.

Bu amagla ¢izilen aragtirma modeli asagidaki gosterilmistir (Sekil 4).

Orgit Isgbren
Saghg Performansi
Hq —_— -
N— A
— — — —
ETKI iLisKi FARK

Sekil 4: Nicel Arastirma Modiilii
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Arastirmanin nicel kismiyla ilgili olusturulan model dogrultusunda gelistirilen hipotezler

asagida verilmistir:

H1: Katlimcilarin demografik ozellikleri ile orgiit saghgt algilart arasinda anlamih
Sarklihik vardir.

H2: Kattlmcilarin demografik Ozellikleri ile isgéren performanst algilart arasinda

anlaml farklihik vardir.
H3: Orgiit saghg ile isgoren performanst arasinda anlamh iligki vardur.
H4: Orgiit saghgimin isgoren performansina anlamli etkisi vardir.

Arastirmanin nitel kismiyla ilgili olarak “érgiitsel saglhgin isgoren performansini
agiklama potansiyeli nedir” seklinde belirlenen temel sorusuna (problemine) bagli olarak

asagidaki alt problemlerin cevaplandirilmasina ¢alisilmistir:

1. Yoneticiler, katilimcilarin 6rgiit saghgi ve isgoren performanst konusundaki
algilarint nasil degerlendirmektedir?
2. Yoneticilerin orgiit saghgi ve isgoren performansi iligkisine dair goriigleri

nasildir?

3.2.4, Nicel Calisma Grubu

Bu arastirmanin evrenini Istanbul ili ilgelerindeki yerel yonetim kurumlarinda ¢alisanlar
olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini ise s6z konusu yerel yonetim kuruluslarindan
Fatih Belediye’si calisanlar1 olusturmaktadir. Bu 6rnekleme c¢ergevesinden orneklem
belirlenmesi esnasinda, sempatik kanallar araciligiyla ve ulasilabilirlik durumuna gore
maliyet ve zaman tasarrufu saglamasi igin “kolayda érnekleme yontemi ” tercih edilmistir.
Arastirma kapsaminda Fatih Belediye Baskanligi’nda arastirma yapilan tarihte gorevli
personel, 299 memur, 56 s6zlesmeli personel ve 20 kadrolu belediye is¢isi ile biiro ve
yardimct hizmetler ¢alisan belediye sirketinde is¢i statiisiinde gorevli 139 sirket is¢isi
olmak Uzere toplam 514 ¢alisandan olusmaktadir. (Fatih.bel.tr, 2018). Belediye memur
calisanlar1 disindaki personel sosyal giivenlik agisindan is¢i kapsaminda ¢alismaktadir.
Calisan is¢i personel sadece belediye kadrosunda calisanlardan olusmamakta, Ozel
sektorden belediye sirketine gecen 139 isci personeli de kapsamaktadir. Bu agidan

personelin bir kistmin kamuya ait 6zel sektor ¢alisan1 oldugu goriilmektedir.
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Veri toplama araci olarak belirlenen ve hazirlanan dlgeklerin, belediye calisanlarina
uygulanabilmesi i¢in gerekli izin ve onaylar yetkili mercilerden alinarak uygulanmaigstir.
Olgekler internet ortaminda belediye calisanlarmi mail adreslerine gonderilmis ve 514
isgorenden geri doniis alinarak isleme alinmistir. Arastirmada “Orgiitsel saglik 6lgegi” ve
“isgdren performansi dlgegi” kullanilmistir. Olgegin demografik dzelliklerin bulundugu
boliimde katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, mezuniyet derecesi, mesleki kidem
stiresi, calistig1 kurumdaki hizmet siiresi, aylik geliri ve idari gorevi olup olmadig ile
ilgili degiskenlere yer verilmistir. Arastirma 396 %77 erkek, 118 %23’ii kadin olmak

tizere 514 kisi lizerinden yiiriitiiliistiir.

3.2.5. Nitel Calisma Grubu

Arastirmanmn ikinci kismini olusturan nitel kismi igin veriler 10 yOneticiden
yapilandirilmis goriisme formu yardimiyla toplanmistir. Nitel verilerin toplanmasinda
nitel aragtirmalarda siklikla kullanilan amacgli 6rnekleme (Yildirim ve Simsek, 2011: 47)
tekniklerinden konuyla ilgisi, arastirma sorular1 ve arastirmanin genel amaci dikkate
alinarak belirlenen 0lgit Ornekleme tekniginden yararlanilmigtir. Bu O6rnekleme
tekniginden yararlanma gerekgesi ise s6z konusu 6rneklemin 6nceden belirlenen 6l¢iitleri
tasityor olmasindan kaynaklanmistir. Burada temel olciitler olarak; arastirmanin ¢alisma
evreni konusunda yeterince bilgiye sahip olma, arastirilan konu iizerinde bilgi sahibi
olma, incelenen konuda belli bir tecriibesinin olma gibi oOlgltler dikkate alinmistir.
Arastirmanin nitel kismi i¢in drneklem nicel verilerin toplandig1 6rneklemde oldugu gibi
Fatih Belediyesi’dir. Goriisme yapilacak kisiler kasti olarak ve belli Olgiitlere gore
belediye yoneticilerinden secilmistir. Ust diizey yoneticilerin se¢ilmesindeki amag kurum
icindeki orgiitsel saglik durumuna ve isgdrenlerin performanslarina hakim olmalar1 ve

olaylar1 list mercii olarak yakindan takip edebiliyor olmalaridir.

3.2.6. Nicel Veri Toplama Araclari

Nicel Analiz Olgekleri: Arastirmada orgiitsel saglik algisin1 6lgmek igin, Lyden ve
Klingele tarafindan gelistirilen Orgiitsel Saglk Olgegi kullanilmistir. Lyden ve
Klingele’nin gelistirdigi orgiit sagligi 6l¢egi iletisim, katilim, sadakat ve baglilik, liderlik
gibi 11 farkli boyuttan ve toplamda 20 ifadeden olusmaktadir. Lyden ve Kingele
tarafindan gelistirilen Orgiitsel Saglik Olgegi Dogan ve Bozkurt (2006) tarafindan
Tiirkceye uyarlanmustir. Isgdren performans: icin ise, Kirkman ve Rosen (1999)

tarafindan gelistirilen, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yeniden diizenlenen ve Col
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(2011) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Isgdren Performansi Olgegi kullanilmistir. Her iki
Olcekte, hi¢ katilmiyorum ve tamamen katiliyorum seklinde 5 asamali likert formda
hazirlanmistir.  Olgeklerden elde edilen verilerin guvenilirlik analizleri asagida

verilmistir.

3.2.7. Nitel Veri Toplama Araglar

Nitel arastirmalarda genellikle veriler goriisme, gozlem ve belgesel kaynak tarama
tekniklerinden yararlanilarak toplanir (Yildirom ve Simsek, 2016). Bu arastirmada nitel
veriler yapilandirilmis goériisme formu ve konuyla ilgili ikincil kaynaklardan
(dokiimanlardan) toplanmistir. Nitel arastirmalarda aragtirmanin amaci, konusu, temel
sorusu dikkate alinarak veri toplamak amaciyla farkli teknikler tercih edilmektedir. Bu
arastirmada veri toplama araci olarak yapilandirilmis goriigme formu kullanilmistir.
Aragtirmada ulasilabilirlik ve arastirma sorusuna cevap verebilirlik Olgiitleri dikkate
alinarak yonetici pozisyonunda 10 kisiyle goriisiilmustiir. Ayrica arastirmacinin aragtirma
evrenindeki uzun ge¢misi yeterince gozlem yapmaya imkan vermis ve bu sayede
arastirmada gozlemlerden genis Olclide yararlanilmistir.  Arastirma  sorular

olusturulurken kuramsal gerceveden ve kuramsal deneyimden yararlanilmustir.

3.2.8. Nicel Verilerin Toplanmasi ve Coziimlenmesi

Arastirmada iki degisken arasindaki iliskinin ve etkinin varligi ve/veya derecesi ortaya
konmaya calisilmistir. Bu model araciligiyla ortaya cikarilan iliski kesin bir neden sonug
iligkisi olarak yorumlamaktan ziyade, o konuda bazi ipuclar1 saglayacak niteliktedir. Bu
calismada orgiit saglig1 algisi ile isgdren performansi algis1 arasindaki iliski, iliskisel
tarama modeli ile ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Bu amagla internet ortaminda toplanan
veriler SPSS istatistik programi i¢in uygun bir veri tabani haline getirilmis ve daha sonra
s0z konusu program yardimiyla fark, iligki, etki ve hipotez testleriyle analizler
yapilmistir. Daha sonra s6z konusu analiz bulgularina dayali olarak arastirmanin temel

sorusu, hipotezleri ve alt sorular1 cevaplandirilmaya calisilmistir.

3.2.9. Nitel Verilerin Toplanmasi ve COzUmlenmesi

Arastirmada veri toplama aragtirmaya yapilandirilmis goriisme formu araciligiyla ve
aragtirmaya katilanlarla diyalog zemininde siirdiiriilen (diyalojik) bir c¢ercevede
yuriitilmistir. Literatiirin ve go6zlemlerin katkisiyla hazirlanan arastirma sorulari,

orgiitsel saglhigin isgoren performansina olasi etkileri konusunda yonetici goriislerini
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almak amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen nitel verilerin analizinde igerik analizi
tekniginden yararlanilmistir. Verilerin ¢dziimlenmesinde igerik analizi; toplanan
materyalin ayrintili ve sistematik bi¢cimde ¢oziimiline imkan vermesi ve s6z konusu
teknigin yargilari, sdylenen ve ima edilen anlamlari, kod, kategori ve temalar1 ortaya
¢ikarma yeteneginin giiclii olmasi (Berg ve Latin, 2008: 43) nedeniyle tercih edilmistir.
Verilerin ¢6ziimiinde MAXQDA nitel analiz programindan yararlanilmis, analiz

sonucunda ulasilan temalar tablolar halinde sunulmustur.

Bu calismada benzer nitelikteki verilerin belirli kavramlar ve konu basliklar1 etrafinda
iligkilendirilerek, diizenlenmesini ve bulgularin sunulmasim ifade eden igerik analizi
yontemi kullanilmistir. Ayrica, ¢alismada yazili olarak elde edilen veriler kodlanarak
gruplandirilmis ve bunlarin analizi sonucu elde edilen bulgular yorumlanarak analiz
islemi tamamlanmustir.

Calismanin kodlama ve kategorize etme siireci manuel olarak gerceklestirilmistir.
Sonraki asamada MAXQDA 18 paket programi araciligiyla belirlenen kodlar arasindaki
iliskiler ve kavram haritas ortaya konulmaya calisitlmistir. Orgiitsel saglik yaklagimlari
gostergeleri ¢alismanin kavramsal ¢ergevesinde belirtilen isletme performansi odakli
yaklagim, iggoren sagligina odakli yaklasim, isletme performansi ve iggoren sagligina
odakli yaklagim, Argyris’in orgiit sagligi yaklasimi, Miles’in orgiit sagligt yaklasimi ve

toplam basar1 gostergesi yaklasimi olarak 6 gruba ayrilmistir.

Isgéren performansi gostergelerinde ise 2004 yilinda Maliye Bakanligi tarafindan
yaymlanan performans esasli biitgeleme rehberi, pilot kurumlar igin taslak olarak
yayinlanan metnin dordiincii boliimiinde belirtilen gostergeler baz alinmistir (Maliye

Bakanligi, 2004:7). Bu gostergeler su sekilde siralanmaktadir:

e Girdi gostergeleri: Uretilen mal ve hizmetler igin hangi kaynaklarin
kullanildigina iliskin bilgiler verir.

o Cikti gostergeleri: Uretilen mal ve hizmetlerin miktarina iligkin bilgiler verir.

e Sonug gostergeleri: Uretilen mal ve hizmetlerin bireylere ve toplumlara olan
etkisine iliskin bilgiler verir.

o Verimlilik géstergeleri: Minimum girdi ile maksimum ¢ikt1 elde etme basarisina
iliskin bilgiler verir.

e Etkililik gostergeleri: Uretilen mal ve hizmetten beklenen sonuglara uygun olup

olmadig1 hakkinda bilgiler verir.
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e Kalite gostergeleri: Uretilen mal ve hizmetin amacina uygun, gecikme

gostermeden ve belli standartlara uygun olup olmadig1 hakkinda bilgiler verir.

3.2.10. Nicel Verilerin Gegerliligi ve Giivenirligi

Bir dlgegin giivenilirligini test etmek igin birgok yontem kullanilsa da, sosyal bilimler
alaninda en yaygn tercih edilen teknik Cronbach's Alpha katsayisidir (Ural ve Kilig,
2005: 286). Cronbach's Alpha; Olcegin bir degiskeni 6lgmedeki giicii, yeterliligi ve
giivenilirligini gostermektedir (Ozdamar, 2011: 604). Cronbach's Alpha, olcekteki
degiskenlerin varyanslar1 toplaminin genel varyansa boliinmesi ile elde edilen agirlikli
standart sapma ortalamasidir ve 0 ile 1 arasinda deger almaktadir. Cronbach’s Alpha

Katsayis1 (Ozdamar, 2011: 605);

e 0,00 <a<0,40 ise 6l¢ek giivenilir degildir,

e 0,40 <0 <0,50 ise olcek cok diisiik giivenilirdir,

e 0,50 <a<0,60 ise 6lcek diisiik derecede giivenilirdir,
e 0,60 <0<0,70 ise 6lcek yeterli derecede giivenilirdir,
e 0,70 <0 <0,90 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir,

e 0 >0,90 ise dlgek ¢ok yiiksek derecede giivenilirdir.

SPSS 20 Paket Programu ile yapilan Cronbach's Alpha katsayis1 yontemiyle orgiit saglig
olgegine uygulanmis gilivenilirlik analizi sonucu 0,05 anlamlilik diizeyinde 6lgegin
anlamlilik diizeyi ,000 < 0,05 ¢iktig1 i¢in, anketi olusturan maddelerin homojen ve
birbiriyle iliskili olmadigi sonucuna varilmaktadir. Toplam 20 sorudan olusan Orgiit
saglig1 6lgeginin giivenilirlik analizi sonucu Cronbach’s Alpha degerinin 0,945 ¢ikmasi,
Olgegin ¢ok yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Tablo 8’de orgiitsel
analize iligkin bilgiler yer almaktadir.
Tablo 8: Orgiitsel Saghk Ol¢egi Giivenilirlik Analizi
Cronbach's Alpha N of Items p
,945 20 ,000

SPSS 20 Paket Programi ile yapilan Cronbach's Alpha katsayisi yontemiyle isgéren
performansi dlgegine uygulanmig giivenilirlik analizi sonucu 0,05 anlamlilik diizeyinde
Olcegin anlamlilik diizeyi ,000 < 0,05 ¢iktig1 i¢in, anketi olusturan maddelerin homojen
ve birbiriyle iligkili olmadig1 sonucuna varilmaktadir. Toplam 4 sorudan olusan isgdéren

performans sagligi 6lgeginin giivenilirlik analizi sonucu Cronbach’s Alpha degerinin
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0,886 ¢ikmasi, dlgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Tablo 9°da
isgoren performansi 6rgutsel analizine iliskin bilgiler yer almaktadir.
Tablo 9: Isgoren Performansi Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items p
,886 4 ,000

Bu c¢alismada elde edilen veriler SPSS 20 paket programi ile analiz edilmistir.
Degiskenlere uygulanmasi gereken analizleri belirlemek i¢in dncelikle parametrik ya da
non-parametrik oldugunu belirlemek amaciyla normallik testi uygulanmistir. Parametrik
test varsayimlar1 olan normal dagilimli olmasi, denek sayisinin 30’dan fazla olmasi ve

verilerin nicel (likert) olmasidir.

Tablo 10: Normallik Analizi

Descriptives

Statistic
Mean 2,6726
5% Trimmed Mean 2,6534
Median 2,6000
OrgutSagligi Variance ,621
Std. Deviation ,78805
Skewness 373
Kurtosis ,132
Mean 1,7072
5% Trimmed Mean 1,6460
Median 1,7500
IsgorenPerformansi Variance ,469
Std. Deviation ,68496
Skewness 1,302
Kurtosis 044

Orgiit saghig dlgegine ve isgdéren performansi dlgegine SPSS 20 paket programinda
normallik testi uygulandiginda yukaridaki Tablo 10 elde edilmistir. Tabacknick ve
Fidell’e gore Skewness ve Kurtosis degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda olmasi verilerin
normal dagilimli oldugunu kabul etmek igin yeterlidir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
Yaptigimiz normallik testi dogrultusunda, orgiit sagligi dlceginin Skewness degeri 0,373
ve Kurtosis degeri ise 0,132 ¢ikmustir. Isgoren performansi dlgeginin Skewness degeri ise
1,302, Kurtosis degeri ise 0,044 ¢ikmistir. Bu degerler dogrultusunda ¢aligmanin normal
dagilimli oldugu kabul edilmis ve analiz siirecinde parametrik testler uygulanmasina

karar verilmistir.
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3.2.11. Nitel Verilerin Gegerlilik ve Giivenirligi

Nicel arastirmalardan farkli olarak nitel arastirmalarda i¢ gecerlik (inandiricilik)
kosullarina bakilir. Bunun i¢in izlenen yontem ve teknigin iizerinde calisilan durumu
ortaya ¢ikarip c¢ikarmadigini belirlemek amaciyla nitel verilerin yaninda, cesitleme
(Ucgenleme) ve uzman incelemesiyle birlikte katilimer teyidi tekniklerine de bagvurulur
(Yildirim ve Simsek, 2011: 34). Bu yolla katilimcilarin arastirma sorularina hangi anlami
yukledikleri, goriisler arasindaki iliski ve Oriintiiler ortaya cikarilmaya calisilmistir.
Ayrica konu iizerine uzman olan sahislara danigsmak ve katilimcilarin teyidine

basvurulmak suretiyle arastirmanin inandiriciligi arttirllmaya galigilmistir.

Arastirmanin dis gecerliligi ise (aktarilabilirlik) ulasilan sonuglarin benzer ortamlarda ne
Olciide kullanilabilecegine bakilarak saglanmaya c¢alisilmistir. Ayrica arastirmada
aktarilabilirligi artirmak igin ayrintili betimlemeden ve amagli Orneklemeden
yararlanilmaya c¢aligilmistir (Yildirim ve Simsek, 2011: 26). Diger taraftan arastirmada
dogrudan betimsel alintilar yoluyla 6l¢iit 6rneklemenin imkanlarindan yararlanilarak dis

gecerlilik artirilmaya ¢alisilmistir.

Arastirmanin tutarliligl (i¢ giivenirlik), ayni veriyi kullanan diger arastirmacilarin ayni
sonuca ulagma ihtimali iizerinde durularak saglanmaya calisilmistir. Arastirmanin i
gilivenirligi katilimer cevaplarin defalarca okunarak verdigi ve ima ettigi anlamlar
belirlenmeye ve her bir katilimcinin cevaplarindan ana temalara ulasilmaya caligilmustir.
Bu yolla kavramsal olarak bir yapiya ulasmaya calisilarak sonuglar arasinda tutarlilik
saglanmaya calisilmistir (Giiler, Halicioglu ve Tasgm, 2015: 43). Bunun yaninda
uzmanlardan ulasilan yapmin tutarlili@ini incelemesi istenerek i¢ giivenirligin
artirllmasina gayret edilmistir. Arastirmanin dig giivenirligi ise teyit edilebilirlik yoluyla
saglanmaya calisilmistir.

Yapilan ¢alismanin nitel ya da nicel olmasina bakilmaksizin, bilimsel nitelik kazanmasina
yardimet olan en 6nemli 6lgUt, guvenirlik ve gegerlilik testleridir. Nicel arastirmalarda bu
Olciitler sayisal olarak ifade edilebilmekte ve kanitlanabilmektedir. Nitel arastirmalarda
sayisal olarak ifade edebilme imkaninin olmamasindan dolayi elestiriye agik bir konu

olmaktadir (Baskale, 2016: 25).

Nitel arastirmada gecerlilik Ol¢iitii, aragtirmacinin objektif tutumuna dayanmaktadir. Bu

tutumunu arastirmaci, toplanan verileri ayrintili olarak rapor ederek ve sonuglara nasil
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ulastigini agikca ifade ederek gosterebilmektedir. Yapilan bir nitel arastirmada, 1yi bir
calismanin gegerli oldugunu sdyleyebilmemiz aragtirmacinin objektif tutumuna baglidir.
Nitel calismalarda giivenilirlik konusu, arastirilan konu hakkindaki gergeklerin kisilere
ve ortama bagli olarak degiskenlik gosterebileceginin kabul edilmesini gerektirmektedir
(Yildirim, 2010: 84).

Nitel aragtirma sonuglarina nicel arastirmalarda oldugu gibi gecerlik ve giivenirlik
oOlgiitleri kazandirmak amaciyla Guba ve Lincoln (1982), inanilirlik, givenilebilirlik,

onaylanabilirlik ve transfer edilebilirlik kriterlerini (Tablo 11) belirlemislerdir.

Tablo 11: Nitel Analiz Gegerlilik ve Guvenilirlik Olctleri

FAKTOR NIiTEL KRITER YONTEM VE STRATEJILER
Uzun siireli etkilesim
¢ gecerlik Inanilirlik: sonuglar Aragtirmaci 6n yargilarini azaltma
inandirict m1? Katilimer teyidi
Ucgenleme

Amagcl 6rneklem
Dahil etme/dislama kriterleri
Ortamin ayrintili tanitim1
Katilimcilarin ayrintili tanimi
Denetleme yolu

Transfer edilebilirlik:
Dis gecerlik sonuglar diger kisi ve
durumlara aktarilabilir mi?

Calisma benzer kosullarda Arastirma yontemlerinin ayrintili
Givenilirlik benzer katilimcilara _tanitimi
tekrarlandiginda benzer Ucgenleme
sonuclar verir mi? Baska bir arastirmacinin siire¢ ve
sonuclar1 incelemesi
Onaylanabilirlik: Arastirmaci 0n yargilarini azaltma
Objektiflik On yargilar azaltilarak Ucgenleme

objektiflik artirildi m1?
Kaynak: Bagkale, H. (2016). Nitel aragtirmalarda gegerlik, giivenirlik ve 6rneklem bilyiikligiiniin,
belirlenmesi. Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Elektronik Dergisi, 9(1), 23-28.

Bu kriterler dogrultusunda yapilan calismada asagidaki 6nlemler alinmistir:

e Veri toplama sirecinde goriisme yonteminden elde edilen veriler literaturle
karsilastirilarak i¢ gegerlilik saglanmaya ¢alisilmistir.

e Bulgulara nasil ulasildig1 anlasilir olarak belirtilmistir.

e Bulgular yorum katilmadan sunulmustur.

e Katilimcilardan elde edilen veriler sanal ortamda depolanarak veri kaybinin
oniine gegilmistir.

e Arastirma konusu hakkinda alaninda uzman kisilerden bulgular1 incelemesi ve

goriis bildirmesi talep edilmistir.
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3.3. Nicel Analize fliskin Bulgular

Arastirmanin nicel bulgular kisminda korelasyonel arastirma deseni ve nitel kisminda
siral1 desen tekniginden yararlanilarak sonuglar analiz edilmistir. Arastirmanin nicel
asamasi Kesitsel arastirma teknigine gore toplanan veriler fark, iliski ve etki testleriyle
analiz edilmis, nitel kisminda ise igerik analizi teknigine gore ¢dziimlenen verilerden elde

edilen bulgular sunulmustur.
3.3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Nicel Bulgular

Arastirmaya katilan 514 bireye ait demografik bilgiler Tablo 12’de 6zet halinde

gosterilmis ve demografik 6zelliklere iligkin bilgiler tablonun altinda anlatilmistir.

Tablo 12: Demografik Ozelliklere iliskin Bilgiler

n %
Cinsiyet Erkek 396 77,0
Kadin 118 23,0
. Evli 351 68,3
Medeni Durum Bekar 163 317
<25 21 4.1
26-30 90 17,5
31-35 137 26,7
Yas 36-40 106 20,6
41-45 66 12,8

46-50 45 8,8

51 < 49 9,5

[kokul 37 7,2

Ortaokul 39 7,6
Mezuniyet Durumu Lise 169 32,9
Lisans 238 46,3

Lisans Ustii 31 6,0
<5yl 93 22,6
Mesleki Kidem Stiresi 16:[_1105};11 igi 3(9):2
16 < 115 22,4
<5yl 145 28,3
- - 6-10 yil 214 41,6
Kurum igi hizmet suresi 11-15 yil 85 165
16 < 70 13,5

<2000 32 6,2
Gelir seviyesi 2001-4000 299 58,2
4001-6000 165 32,1

6001 < 18 3,6

Arastirmaya katilanlarin %77’si (396) erkek, %23’i (118) kadindir. Toplam katilimci

sayist ise 514 kisidir. Aragtirmaya katilanlarin medeni durum bilgisi asagida Tablo 12°de
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gosterilmistir. Katilimcilarin % 68,3°1 (351) evli iken, % 31,7’si (163) bekardir. 351 evli
bireyin 284’1 erkek, 67’si kadin iken, 163 bekar bireyin 112’si erkek ve 51’1 kadindir.
Toplam 514 katilimeinin % 4,1°1 (21) 25 yasindan kiigiiktiir, %17,5’1 (90) 26-30, % 26,7
(137) kisi 31-35 yas araliginda, % 20,6’s1 36-40 yas araliginda, % 12,8’i 41-45 yas
araliginda, % 8,8’1 46-50 yas araliginda ve son olarak katilimcilarin % 9,51 51 ve iizeri
yas grubundadir. Tablo 12’ye gore katilimcilarin yariya yakini (% 46,3) lisans mezunu
iken, % 6’lik kisim ile lisansiistii mezunu kisi sayist katilimcilar arasinda en az oranina
sahiptir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerini mesleki kidem siireleri agisindan ele
aldigimizda, 6-10 yil arasinda ayni meslegi yapan kisi sayisi toplam orneklemin
%39,3’linii olusturmaktadir. Bu orani sirastyla 5 yildan az siiredir ¢alisanlar (% 22,6), 16
yildan uzun siiredir ¢alisanlar (% 22,4) ve son olarak 11-15 y1l arasi galisanlardan ( 20,2)

olusmaktadir.

Arastirmaya katilan kisilerin aylik gelir durumlar1 hakkinda verilere bakildiginda
katihmcilarin yaridan fazlasi (% 58,2) 2001 TL ile 4000 TL arasinda gelir elde

etmektedir. Katilimcilar arasinda 6001 TL ve Uzeri geliri olan kisi sayis1 ise 18’dir.

Tablo 13: Katihmeilarin Idari Gérev Durumuna Gére Dagilimi
Kurum Ici

n % Cinsiyet Mezuniyet Durumu Hizmet Siresi
idari - Y
Gorevi Erkek Kadin Ilkokul Lisans Lisansustu Diger
(%) (%)
Var Mi1?

Evet 125 243 110 15 6 61 7 30,76 46,5 22,74
Haywr 389 757 286 103 31 177 24 69,24 53,5 77,26
Total 514 100,0 396 118 37 238 31 100 100 100

Katilimcilardan idari gorevi olanlarin sayisi ise 125 kisi olmakla birlikte bu toplam
katilimeilarin % 24,3 ’iinii olusturmaktadir. idari gérev ile cinsiyet, mezuniyet durumu ve
kurum i¢i hizmet siireleri karsilastirildiginda (Tablo 13); idari gorevi olanlarin % 12’si
kadin iken % 78’1 erkektir. Aym sekilde idari gorevi olanlar1 mezuniyet durumlari
acisindan ele aldigimizda idari gérevi olanlarin % 4,8’1 ilkokul mezunu, % 48,8°1 lisans

mezunu ve % 5,6’s1 ise lisansiistii mezunudur.

Kurum ici hizmet suresi ile idari gorev karsilastirildiginda (Tablo 13) ise 1 yildan az
stiredir kurum i¢inde calisanlarin % 30,76’smin idari gorevi oldugu ve 21 yildan uzun
siiredir ¢alisanlarin ise % 46,5’inin idari gorevi oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Bu
dogrultuda belediye icinde idari gorevle uzun siire galisanlar daha ¢ok sef diizeyinde

gorevlerde ¢alismaktadir. Bunun disinda orta kademe yoneticilerinin tamamina yakinin
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kisa siireli sozlesmeli personel olarak gorev yaptiklart memur kadrolarina gegirilmesi
sonrasinda Ust yOnetimce basarili goriilenlerin orta kademe yoneticisine karsilik gelen
midir kadrosunda gorevlendirildikleri, {ist yOnetici yardimcisi olan baskan
yardimcilarinin atamalarimin ise ¢ogunlukla dis kurumlardan tecriibeli biirokratlarin
tayini suretiyle yapildig1r goézlemlenmistir. Boylece ya kurum iginde ¢ok uzun siiredir

calisanlardan veya bazen de kurum disindan idari personel alinmaktadir.

3.3.2. Demografik Ozelliklere Gore Fark Analizlerinin Sonuglar

Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile 6rgiit sagligi algisi ve igsgdren performansi algisi
arasinda anlamli farklilik gosterip gostermediklerini test etmek i¢in iki segenekli sorulara

bagimsiz 6rneklem t-testi, ¢ok secenekli sorulara ise ANOVA testi uygulanmistir.

Tablo 14: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Farklihik Analizi Bulgulari
Cinsiyet n Ort. S.S. t p
Erkek 396 2,6577  ,80418 -783 434
Kadin 118  2,7225 , 73236
Erkek 396 1,7222 71258 911 363
Kadin 118 1,6568 58269

Orgiit Saghg

Isgoren Performansi

Tablo 14’te katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgiit sagligi algisi ile iggoren performansi
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Yapilan test sonucunda p
degerlerine bakildiginda 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in cinsiyet ile orgiit saghg: algisi
(0,434>0,05) ve iggoren performans algis1 (0,363>0,05) arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 soylenebilir. Katilimcilarin kadin ya da erkek olmalarmin Orgiit sagligi ve
1sgoren performans algilar arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Buna gore katilimcilarin
demografik ozellikleri ile orgiit saglhgr algilart arasinda anlamli farkliik vardir
seklindeki H1 hipotezi ile katilimcilarin demografik ozellikleri ile isgoren performansi
algilart arasinda anlamly farklilik vardir seklindeki H2 hipotezi cinsiyet degiskeni

acisindan reddedilmistir.

Tablo 15: Katihmcilarin Medeni Durumlarma Gore Farkhihk Analizi Bulgular:

Medeni Durum n Ort. S.S. t p
- o Evli 351 2,6192 79581
Orgiit Saghin Bekar 163 27874 76083 2201 024
A Evli 351 11,6617 ,66470
Isgoren Performansi Bekar 163 18052 71902 -2,219 027

Tablo 15’te katilimcilarin medeni durumlarina goére orgiit saghgi algisi ve isgdren

performansi arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Yapilan test
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sonucunda p degerlerine bakildiginda 0,05’ten kii¢lik oldugu i¢in medeni durum ile Grgiit
saglig1 algis1 (0,024<0,05) ve isgoren performans algisi (0,027<0,05) arasinda anlamli bir
farklilik oldugu soylenebilir. Katilimcilarin evli ya da bekar olmalariyla 6rgiit sagligi
algis1 ve isgoren performans algilari arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu sonuclara
gore katilimcilarin demografik ozellikleri ile orgiit saglhg algilart arasinda anlaml
farkliik vardir seklindeki H1 hipotezi ile katilimcilarin demografik ozellikleri ile isgoren
performanst algilart arasinda anlaml farklilik vardwr seklindeki H2 hipotezi medeni

durum degiskeni agisindan kabul edilmistir.

Tablo 16: Yas Ortalamalarina Gore Farkliik Analizi Bulgular:

Yas Ortalamalarn = n Ort. S.S. F p

<25 21 2,7095 1,02196
26-30 90 2,6361 ,80998
31-35 137 2,7175 ,78828

Orgiit Saghg 36-40 106 2,7972 ,85015 1,137 ,340
41-45 66 2,5841 ,69681
46-50 45 2,6189 72027
51< 49 2,4969 ,65019
<25 21 18571 ,75652
26-30 90 1,6861 ,57884
31-35 137 1,6204 ,69074

isgiiren Performansi 36-40 106 1,7571 ,78865 927 475
41-45 66 1,7955 66493
46-50 45 1,6444 55516
51< 49 1,7551 ,71168

Tablo 16’da katilimcilarin yaslarina gore orgiit sagligi algisi ile isgéren performanst algisi
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Yapilan test sonucunda p
degerlerine bakildiginda 0,05’ten biiyiikk oldugu i¢in yas ile Orgiit sagligi algis
(0,340>0,05) ve isgoren performansi algist (0,475>0,05) arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmiistiir. Yas gruplarinin ortalama degerlerine bakildiginda ise 6rgiit sagligi
acisindan en yiiksek ortalama 2,7972 ile 36-40 yas grubunda iken en diisiik ortalama ise
2,4969 ile 51 ve lzeri yas grubuna aittir. Benzer yorumlar isgéren performansi i¢in
yapildiginda ise en yiiksek ortalama 1,7955 ile 41-45 yas grubunda iken en diigiik
ortalama ise 1,6204 yas grubuna aittir. Buna gore aragtirmanin H1 ve H2 hipotezleri yas

degiskeni agisindan reddedilmistir.
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Tablo 17: Mezuniyet Durumlarina Gore Farkliik Analizi Bulgular:
Mezuniyet N 0 Post Hoc.

Ort. S.S. F

Durumlan
Ilkokul* 37 2,3716 ,48111 A
Orit Ortaokul* 39 2,236 71545 %8 bo0.045
Sagh@ _Llse 169 2,6269 ,84113 5,736 ,000 2*4f p:0,00Z
Llsar_]_s* 238 2,7870 ,75567 2*52 p:O'030
Lisans Usti* 31 2,8790 ,87300 ’ ’
Tlkokul 37 1,9932 ,56053
isgoren Orta_okul 39 11,6731 ,52926
Lise 169 1,6642 ,75002 2,009 ,092
Performansi

Lisans 238 1,6870 ,63869
Lisans Usti 31 11,7984 ,89074

Tablo 17°de katilimcilarin mezuniyet durumlarina gore orgiit sagligi algis1 ve isgdren
performansi algis1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Yapilan test
sonucunda p degerlerine bakildiginda 6rgiit saghiginin p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik
oldugu i¢in mezuniyet durumu ile orgiit sagligi algisi arasinda anlamli bir farklilik varken,
isgoren performansinin p degeri (0,092) 0,05’ten bilyiik oldugu i¢in mezuniyet durumu
ile isgdren performansi arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sdylenebilir. Buna gore H1

hipotezi agisindan kabul, H2 hipotezi agisindan reddedilmistir.

Mezuniyet gostergesi ile orgiit sagligi algisi arasindaki anlamli farkliligi daha detayli
incelemek i¢in SPSS 20 paket programinda Games-Howell analizi yapildiginda 6rgiit
saghgi algist igin anlamli farklilik ilkokul mezunlart ile lisans ve lisansusti
mezunlarindan kaynaklanmaktadir. Ayni sekilde ortaokul mezunlari ile lisans ve
lisansiistii bireyler arasinda da anlamli bir farklilik vardir. Tablo 17°nin post hoc.
Sttunundan ¢ikarilacak bir diger sonug ise lise mezunlari ile diger mezunlar arasinda

anlamli farklilik olmadig1 yonindedir.

Tablo 18: Mesleki Kidem Siirelerine Gore Farklilik Analizi Bulgulari

Mesleki Kidem ot. SS. F P
Sdresi
<5yl 93 2,5290 ,81898
- oy 6-10 y1l 202 2,7582 ,80101
Orgiit Saghgy 11151 104 26091 70131 2994 100
16 < 115 2,6957 ,80229
<5yl 93 11,7769 ,59030
isgﬁren 6-10 y1l 202 1,6584 73575 1072 360
Performansi 11-15y1l 104 1,7740 ,64379 '
16 < 115 1,6761 ,69851

Tablo 18’de katilimcilarin mesleki kidem siiresine gore orgiit sagligi algisi ile isgdren

performansi algist arasinda anlamli farklilik olup olmadigi goriilmiistiir. Yapilan test
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sonucunda p degerlerine bakildiginda orgiit sagliginin (0,100>0,05) ve isgoren
performansinin (0,360>0,05) p degerleri 0,05ten biiyiik oldugu i¢in mesleki kidem siiresi
ile orgit sagligi ve isgoren performans:t arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sOylenebilir. Buna goére arastirmanin H1 ve H2 hipotezleri mesleki kidem agisindan

reddedilmistir.

Tablo 19: Kurum i¢i Hizmet Siirelerine Gore Farklihk Analizi Bulgular

Kurum Ici Post Hoc.
Hizmet N Ort. S.S. F p
Saresi
<5yl 145 2,5800 ,75227
Orgut 6-10 yil 214 2,8068 80278 4.0 o1, 1*2,
Saghg 11-15y1l 85 2,6012 ,80149 ’ p=0,036
16 < 70  2,5407 75293
<5yl 145 1,7517 57395
Isgoren 6-10 yil 214 1,6577 74467 .0 oo
Performansi 11-15 yil 85 11,7088 ,63953 ' '
16 < 70 1,7643 75887

Tablo 19°da katilimeilarin kurum i¢indeki hizmet siiresi ile orgiit sagligi algist ve isgdren
performansi algis1 arasinda anlamli farklilik olup olmadigi incelenmistir. Yapilan test
sonucunda p degerlerine bakildiginda orgiit sagliginin p degeri (0,012) 0,05’ten kiigiik
oldugu i¢in hizmet siiresi ile orgiit saglig algisi arasinda anlamli bir farklilik varken,
isgoren performansi p degeri (0,530) 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in kurum igindeki hizmet
stiresi ile iggoren performansi arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi anlagilmistir. Buna
gore arastirmanin H1 hipotezi kurum i¢i hizmet siiresi agisindan kabul edilirken ve H2

hipotezi kurum i¢i hizmet siiresi reddedilmistir.

Kurum i¢i hizmet siiresi ile orgiit saglig1 algis1 arasindaki anlamli farklilig1 daha detayl
incelemek i¢in SPSS 20 paket programinda Games-Howell analizi sonuglar1 Tablo 19’in
son slitununda (post hoc. Sttununda) gosterilmistir. Tablo 19’a gore Orgiit saglig algisi
igin kurum ici hizmet siresi 5 yildan az olanlar ile kurum i¢i hizmet stresi 6-10 y1l olan
bireyler arasinda p degeri 0,05’ten kiiclik oldugu i¢in anlamli bir farklilik oldugu

gorulmektedir.
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Tablo 20: Gelir Seviyelerine Gore Farklilik Analizi Bulgular:

Ggllr _ N ort. ss. = 0 Post Hoc.

Seviyesi

<2000 32 2,7406 ,85284
Orgiit 2001-4000 299 26617 75447 oo .o
Saghg 4001-6000 165 2,6352 ,82798 ’

6001 < 18 3,0750 ,79136

<2000 32 1,7344 51563 1*4; p=,041
Isgoren 2001-4000 299 11,6697 ,64817 4363 005 2*4; p=,002

Performans1  4001-6000 165 1,7091 ,71583 ’ 3*4; p=,006

6001 < 18  2,2639 1,00540

Tablo 20’de katilimcilarin aylik gelir seviyeleri ile Orgiit sagligi algisi ve isgdren
performansi algisi arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Yapilan test
sonucunda p degerlerine bakildiginda orgiit saghgin p degeri (0,147) 0,05’ten biiyiik
oldugu i¢in aylik gelir seviyesine gore oOrgiit sagligi algisi anlamli bir farklilik
gostermedigi soylenebilir. Buna gore H1 hipotezi gelir dizeyi degiskeni itibariyle
reddedilmistir. Isgdren performansi algisinin p degeri (0,005) ise 0,05’ten kiigiik oldugu
icin aylik gelir seviyesine gore isgoren performansi algist anlamli bir farklilik gosterdigi
sOylenebilir. Bu sonug gelir diizeyi ile isgdren performansi arasindaki farkliligi 6lgen H2
hipotezinin kabul edildigini gostermektedir. Aylik gelir seviyesi ile isgdren performansi
algis1 arasindaki anlamli farkliligi daha detayli incelemek i¢in SPSS 20 paket
programinda Tukey HSD analizi yapildiginda, aylik gelir seviyesi 6001 TL ve Uzeri
olanlar ile daha diisiik gelir seviyesi olanlar arasindaki Isgoren performans algisi

acisindan anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir.
3.3.3. Orgiit Saghg ve isgoren Performansi Arasindaki iliski

Korelasyon analizi, iki rassal degisken arasindaki dogrusal iligskinin yoniinii ve giiciinii
belirlemek icin yapilmaktadir. Farkli durumlar i¢in farkli korelasyon katsayilar
gelistirilmesine ragmen bu katsayilardan en ¢ok bilineni ve sosyal bilimler alaninda en
stk kullanilan1 Pearson korelasyon katsayisidir. Pearson korelasyon katsayisi iki rassal
degiskenin kovaryanslarinin yine bu iki rassal degiskenin standart sapmalarinin
carpimlarina boliinmesiyle elde edilir. Bu katsayi, (-1) ile (+1) arasinda bir deger
almaktadir. Katsayinin pozitif olmasi degiskenler arasinda direkt yonlii dogrusal iligkiyi
temsil etmekte, katsayinin negatif olmasi ise ters yonlii bir dogrusal iligkiyi temsil
etmektedir (Altindag, 2011: 106). Katsayinin mutlak degeri 1’e yaklastik¢a iki degisken
arasmndaki iliskinin giicii artar. Islamoglu ve Almagik’a gore (2014: 347);

e 0.1 ile 0.3 arasindaki korelasyon zayif,
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e 0.3 ile 0.5 arasindaki korelasyon orta,
e 0.5 ile 0.8 arasindaki korelasyon gii¢lii,

e (.8’den biiyiik ise ¢ok gii¢lii korelasyon anlamina gelir.

Bu katsayisinin (0) degerini almasi ise arastirmaya dahil edilen degiskenler arasinda
dogrusal bir iliskinin olmadigin1 gostermektedir. Arastirmada orgiit sagligi ile isgoren
performansi arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigini ve iligkinin yoniini tespit

etmek amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir (Tablo 21).

Tablo 21: Orgiit Saghg ve isgoren Performansi Arasindaki Iliski

Orgut Sagligi Isgoren Performansi
Orgut Sagligi 1 265
Isgoren Performansi 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed);

Tablo 21°e gore orglit sagligi ile isgéren performansi arasinda pozitif yonlii, ancak zayif
bir iligki goriilmektedir (1=0,265). Bu bulguya gére H3: “Orgiit saghg ile isgoren
performanst arasinda anlamli iligki vardir” H3 hipotezi 0,01 anlamlilik diizeyinde kabul

edilmistir.

3.3.4. Orgiit Saghgmn isgoren Performansina EtKkisi

Regresyon analizi degiskenler arasindaki iligkileri sayisal hale doniistiirmede kullanilan
istatistiksel bir analizdir. Regresyon analizi esas olarak degiskenler arasinda iliskinin
niteligini saptamay1 amaclar. Korelasyon analizi iki ya da daha ¢ok degisken arasinda
iliski olup olmadigini, iliski varsa bu iliskinin yoniinii ve biiylikliglinii ortaya
koymaktadir. Regresyon analizi ise degiskenlerden herhangi birisindeki bir birimlik
degisimin diger degisken(ler)i nasil etkileyecegini belirlemek i¢in kullanilmaktadir (Hair
vd. 2013:74) .

Tablo 22: Orgiit Saghgimin isgéren Performansina Etkisi

Model Summary ANOVAa
g R R Adj.R  Std. Error of E
§ Square  Square  the Estimate P
1 ,2652 ,070 ,069 ,66107 38,75 ,000°
Standartlastirilmis Katsayilar Standartlastirlmamis Katsayilar
B B p t
Sabit Sabit 1,091  Sabit 000 Sapit 10,573
Liderlik 0,265 Orgut 55y Orgut 000 Orgut 6,225
Sagligi Sagligi Sagligi
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H4: “Orgiit saghginin isgoren performansina anlamli etkisi vardir” hipotezini test etmek
icin; Isgdéren Performansi = Sabit + a Orgit Saghg: seklinde regresyon modeli
olusturulmustur. Bu model SPSS 20 paket programinda test edilerek analiz sonuglar
Tablo 22’de 6zet olarak gosterilmistir. Tabloya gore Model Summary sltununda
Adjusted R Square degeri bize modelin agiklama giiciinii gostermektedir. Bu dogrultuda
olusturulan modelde degiskenler modeli yaklasik % 0,7 gibi oldukea diisiik bir diizeyde
aciklamaktadir. Ancak ANOVA siutununda bakildiginda p degerinin 0,05’ten kii¢iik
olmas1 olusturulan modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Son olarak Coefficients
tablosu ile olusturulan modeldeki sabit say1 ve degiskenlerin katsayilar1 elde edilmistir.
Ayrica Coefficients tablosuna gore sabit say1 ve OrgutSagligi katsayilarinin p degerleri
0,05’ten kiiclik oldugu i¢in olusturulan modeli agiklamasinda anlamli oldugu

gorulmektedir.
Coefficients tablosundaki katsayilar 1s1ginda olusturulan model su sekilde olmaktadir;
IsgorenPerformansi = 1,091+ 0,23 10rgutSagligi

Yukaridaki denklem ve katsayilar yorumlandiginda 6rgiit sagligi algisindaki 1 birimlik
degisim isgdren performansimni 0,231 degerinde pozitif olarak etkilemektedir. Bu
aciklamalar 1s1ginda H4: “Orgiit sagligimn isgoren performansina anlaml etkisi vardir”

seklindeki H4 hipotezi kabul edilmistir.

3.4. Nitel Analize iliskin Bulgular

Arastirmanin nitel analiz kisminda, verilerin analizi stirecinde toplanan veriler yardimiyla
arastirma sorulart cevaplandirilmaya calisilmistir. Bu durum aslinda nitel verileri
tanimlama, betimleme, onlara anlam verme ve yorumlama siirecidir. Yorumlama
toplanan verilerin  soyledikleri ile literatiiriin soyledikleri ve arastirmacinin
anlamlandirma tarzinin birlesimiyle olusan bir siirectir (Merriam, 2015: 168).
Arastirmada veri analiz teknigi olarak metinden kod, kategori ve temalara ulasan bir

icerik analizi tekniginden yararlanilmistir.

3.4.1. Nitel Analizlerin Sunumu

Orgiitsel saghk algismin isgéren performansmi agiklama potansiyelini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen analizler MAXQDA 18 nitel analiz programi yardimiyla analiz
edilmistir. MAXQDA analiz yontemi ile olusturulan asagidaki sekilde, katilimcilarin

orgut saghgi algilar1 ile isgoren performansi degerlendirme Olgiitleri arasindaki
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dagilimlarla birlikte, isgdren performans kriterleride gosterilmistir. Sekildeki karelerin
biiylikliigii 1’den 10’a kadar siralanmis, bu biiyiikliikkler ise, her bir katilimcinin
sutununda hangi orgiit saglhigi1 yaklasiminin, hangi performans degerlendirme 6l¢iitiiniin
ve hangi isgoren kriterlerinin daha etkin olduguna gére degismektedir. Ornegin, “1 nolu
katilimer” agirlikli olarak Miles’in oOrglitsel saglik yaklasimi dogrultusunda cevaplar
vermis olsa da Miles’in orgiit saglig1 yaklasiminda belirttigi erk esitligi anlayisinin aksine
disipline riayet kodunda bir yogunlagsma gostermektedir. Ayrica sekilde karelerin
dagilimina bakildiginda verilen cevaplar arasinda en fazla tutarlilik “3 nolu katilimc1”nin
cevaplarinda goriilmektedir. Asagidaki sekilden ¢ikarilacak bir diger sonug ise, her bir
katilimcinin verdigi cevaplar herhangi bir orgiitsel saglik yaklagimina yakin olsa da ¢ogu
yonetici “baglilik, heyecan ve yeni fikir” kriteri dogrultusunda cevap vermistir. Yani

Fatih Belediyesindeki yoneticilerin bu kritere 6nem verdigi anlasilmaktadir.

Calismanin esas sorusu olan “orgiitsel saglik algisinin isgoren performansini aciklama
potansiyeli nedir” sorusu dogrultusunda her bir katilimci agisindan yorumlanirsa; (Sekil

5)

Birinci katilimcinin verdigi cevaplardan, Miles’in orgiit saghgi yaklasimina daha yakin
bir diistincede oldugu goriilmektedir. Bu diisiince yapisinin 6zellikle isgéren performansi
olgiitlerinden “etkililik 6lgiitiiyle iliskili oldugu agiktir. Kodlamada etkililikten ¢iktilarin
beklenilen sonuglara yakiligini kastedilmektedir. Bu dogrultuda Miles’in 6rgiit sagligi
yaklagimina uygun cevaplar veren 1., 7. ve 10. Nolu katilimcilar da isgéren performans

oOl¢iitlerinden olan etkililik dl¢iitiine yakin cevaplar vermislerdir.

ITkinci katilimcinin verdigi cevaplardan, isgdren saghg odakli yaklasima daha yakin
cevaplar verdigi goriilmektedir. Isgdren saghg odakli yaklasimda orgiitte isgdrenlerin
saglig1 6n planda oldugundan performans 6l¢iitlerinden hepsine yakin cevaplar vermistir.
Bunun nedeni ise bu yaklasima goére isgorenlerin performanslarinin her yodnden

incelenmesi oldugu sdylenebilir.

Uclncil katilimeir toplam basar1 gostergesi yaklasimima daha yakin cevaplar vermistir. 3.
katilimcinin verdigi cevaplarda dikkat ¢eken bir diger sonug ise toplam basar1 gostergesi
ile “girdi gostergeleri” performans gostergesine biiylik Ol¢iide yakin cevaplar vermis

olmasidir.

Dordinct  katilimcimin verdigi cevaplarda bir yonetici olarak gerek orgiit sagligi

acisindan gerekse isgdren performansi Olgiitleri agisindan literatiire yakin cevaplar
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vermemistir. Buradan ¢ikarilacak sonug bu kisinin bu konularla ilgili olmamasi olabilir.
Bunun yant sira bizim belirledigimiz kodlara yakin cevaplar vermemis olma ihtimali de

g6z onunde bulundurulmalidir.

Besinci katilimci, 7. katilimct ve 10. katilimcinin verdigi cevaplardan da anlamli veya
diger katilimcilarda oldugu gibi agik bir sekilde yorumlanabilecek sonuglar elde
edilememistir. Bunun nedeni kisinin sorulara politik cevap vermesi veya kendi
diisiincelerini oldugu gibi yansitmamis olmasi olabilir. Verilen cevaplar olmas1 gereken

ve muikemmel olanin belirtilmesinden ibarettir.

Altinct katitlimcimin orgiitsel saglik algisinin, isgoren ve performans odakli yaklasima
daha yakin cevaplar oldugu goriilmektedir. Ayni kisinin iggéren performans algisina

verdigi cevaplarin ise girdi gostergeleri dl¢iitiine daha yakin oldugu belirlenmistir.

Sekizinci katilimcimin sorulan sorulara verdigi cevaplar ise Miles’in orgiit sagligi
yaklasimina daha yakin cevaplardir. Isgdren performans algis1 acisindan verdigi
cevaplarin ise sadece etkililik ve verimlilik dl¢iitiine yakin olmadigini1 gostermektedir.
Bunun nedeni ise Miles’in orgiit sagligi yaklasimini gorev, sorumluluk, degisim veya

blyume olmak (izere (i¢ ana baglik altinda birgok yonden ele almasi olarak goriilebilir.

Dokuzuncu katilimcimin  verdigi cevaplarin, isgéren sagligi odakli oOrgiit sagligi
yaklasimina daha yakin cevaplar oldugu goriilmiistiir. Isgoren performans algisi agisindan
verdigi cevaplar ise kalite gostergeleri dl¢iitiine yakindir. Kalite gostergesi Olciitii tiretilen
mal veya hizmetin kalitesini temsil etmektedir. Diger katilimcilardan isgdren saglig
algisina yakin cevaplar verenlerin kalite gostergesine de yakin cevaplar verdigi

gorulmektedir.

Toplam sekiz katilimcida (7 ve 9 nolu katilimceilar harig) baglilik, heyecan ve yeni fikir

ortak igsgoren kriteridir.
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Kod Sistemi 1 2 3 4 5 6 7 | 8 9 10
4 (g isgbren kriterleri

(54 Sosyal ve begeri miinasebetleri ]

(54 Is hakimiyeti, kendine giiveni "

e/ karar verme kabiliyeti

(4 caliskanlik, kabiliyet ve verimlilik ] [ | L] ] [

(4 Disipline riayet | ' " ' "

(& tutum ve davranig . . 2

(5 Tarafsizligi

(2 Degjisen sartlara entegre basansi ] '

() Intizam ve dikkati " .

(e bagllik, heyecan, yeni fikir | n ] ] n ] ]

(4 sorumluluk duygusu n | ] ] ] ]
4 (o4 isgbren performans|

(4 kalite gostergeleri " " " [ " " "

() etkililik gostergeleri " " [ ] " ]

() verimlilik gastergeleri ]

(5, sonug gostergeleri ] | ] ]

(54 cikti gstergeleri l ] " "

4 girdi gastergeleri ' B | ] " "
4 (og rgit saghg yaklagimlan

(54 toplam basari gdstergesi . [ | ] L] (]

(54 Miles'in yaklagimi [ | ] n ] x

(4! Agryris yaklasimi [ " "

(24 performans ve saglik odakli ] ' ] |

(24 isg6ren saghgi odakli ] | ] ] [ |

(54 isletme performansi odakli ] " ]

Sekil 5: Metin Karsilastirma Cizelgesi

MAXQDA programi araciliiyla manuel olarak belirlenmis kodlar arasindaki iligkilere
bakmak amaciyla gerceklestirilen “kod hiyerarsisi ile tek-vaka modeli” analizinin gorsel
sonucu Sekil 6’da gosterilmistir. Sekil 6’ya gore bu calismanin ana sorusu olan “6rgut
saglig1 algisinin iggoren performansina etkisi’ne verilecek cevabin, sadece Miles’in orgiit
saglig1 yaklasimi acisindan gegerli oldugudur. Ayrica sekilden ¢ikarilacak bir diger sonug
ise, Agryris’in Orgiit saglig1 yaklasimi ile isletme performansi ve isgoren sagligi odakl
yaklasimla iliskili oldugudur. Ilave olarak isgoren performans kriterlerinden dizenli ve
dikkatli olma kriterinin isgorenin c¢aliskan olmas1 kriteriyle iligkili oldugudur.
Isgorenlerdeki sorumluluk bilincinin kisilerin tutum ve davranislariyla iliskili olmasi da

kod hiyerarsisi ile tek-vaka modelinden elde edilen bir diger sonugtur.
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Kod Sstemi igore.. Sosya.. lshak. kerar.. aigk. Dspl. tu. Tarafs. Deffs.. Intia. bedii. sonw. orgit.. topl. Mies.. Agy. perfor. igire. ietm.

i "Q isgfren leterer ‘
(i Sosyal ve beser minasebet e
(6 15 ekiniyet], kencine giveni
(6 Kerar verme kabiyeti
(6 calskenlk, kabiyet ve verimi
(£ Dispine riayet
(7] tutumve davrang

(6 Terefaly
(6, Defisen sartiere entegre bagansi
(6 Intizamve didati L
() bl heyecan, yeni i
(6 sorumukk duygusu
4 (59 trgit s yakagman
(6 toplam bagan gistergesi
(6 Misinyakizsm i
6 Agryris yakasm
(6 perfomans ve safii odetd
(5 igiren sz odald
6 getme peromens okt

Sekil 6: Kod Hiyerarsisi ile Tek-Vaka Modeli

3.4.1.1. Kelime Bulutu

Asagidaki sekilde MAXQDA 18 programindan elde edilen kelime bulutu
gosterilmektedir. Kelime bulutu yorumlanacak olursa, yapilan goriismeler sonucu elde
edilen verilerde en sik kullanilan kelimenin “kurum” kelimesi oldugu goriilmektedir.
Yapilan ¢aligmayla ilgili diger kelimelerin ise, ¢alisanlar, personel, yoneticiler, hedefler,
moral, performans, dayanigsma, iletisim gibi kelimelerin yogunluk gdsterdigi
gorilmektedir. (Sekil 7)
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Q‘b “\“ ‘\§$ &3, % gurur
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® islerini tam ama S \@ 2
— cahisan E ‘ 0&
= E = 5 tiim = ancak @rg yardimlasma
= 8 =5 B performans
we oo 5 IKLITUAETD . her
= veneticiler < ‘3::'3 sy @‘\6@
Py, kalitesi ,70 i § cahsuklan
“ siireclerine 0-’9’% = nasu Zoman
1 .
sorular  oamian 49@’ j,‘s.,a'iE E CEB
x =
Is ewigi Q“\‘&“e» s o
= Kurumda

Sekil 7: Kelime Bulutu
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3.4.1.2. Tek-Vaka Model Analizleri

Her bir katilimcinin ana temalarin altinda yer alan alt kodlar bazinda yapilan yorumlarin
analiz edilmesinde ise Tek Vaka Modeli’nden yararlanilmistir. Tek Vaka Modeli; segilen
belgenin notlarini, kodlarini kod boéliimlerini goriiniir kilmay1 amaglamaktadir. Belge ile
kodlar ¢izgilerle birbirine baglanmistir ve her bir ¢izginin genisligi birbirinden farklidir.

Genislik her bir kodun 6nemine isaret etmektedir (www.maxqda. com).

gl glrlengelen

Gt QORI
eck posge B i pakiagim.

ryletme perfoemans odakd v
Bl in yakclagem

rlefme performans odaks etk gostergelen
Qurdi gitengelen

Mliberd o kg

gletme performars: odakl

T
toplam bagan oditergeci el ot g

etk gostergelen
i
{
. rgdren saghdr odalh
toplam bn\JrlEU.t.lguLl-\_____—_—_ /J

=2 |

I
o lann bagan géstergesi e 53 odakl
e _________~—~—”_' ‘\\\
. 9
toplav bagan goctengaci rpgdoen sadide odald

¢ algkankk, kabsinyet v werirmbhili

galgianhi, iabilnpet b verim i @

Gty giievgelen

alite Godterilen Aagrprs rekiammn Nl gistengelen
U !

Voo

i
T
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Siiip Girtergeler

Sekil 8: Kod Hiyerarsisi ile Tek-Vaka Modeli
Yapilan goriismeler sonucunda her bir katilimcidan elde edilen verilerin MAXQDA
18’de kodlanmas1 ve tek-vaka model analizinin yapilmasi ile Sekil 8 elde edilmistir.
Sekilde ¢izgiler katilimcilarin verdigi cevaplarda ilgili kodun yogunlugu dogrultusunda
kalinlasmaktadir. Tiim katilimcilarin tek-vaka model analizine baktigimizda, isgdren
sagligr odakli yaklagima yakin cevaplar verildigi ve isgdren performansi degerleme
Olcutl olarak etkililik gostergesinin daha fazla dikkate alindigini sonrasinda ise girdi
gostergelerinin  dikkate alindigr soylenebilir. Katilimcilardan elde edilen veriler
dogrultusunda isgdren sagligi odakli yaklasimdan sonra Miles’in oOrgiit saglig
yaklasimina yakin cevaplar verildigi goriilmektedir. Isgéren performansi kriterleri
acisindan ise katilimcilardan elde edilen verilerden sadece caliskanlik, kabiliyet ve

verimlilige dnem verildigi gézlenmektedir.
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3.4.1.3. iki Vaka Modeli

MAXQDA 18 paket programinda iki belge, katilimci, goriisme, ses kaydi vb.
kaynaklardan elde edilen verileri karsilastirmak ve eslestirmek amaciyla kullanilan iki
vaka modeli kullanilmaktadir. Katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda
birbiriyle daha fazla ortak veya yakin cevaplar veren katilimecilarin 3. ve 6. katilimct
oldugu tespit edilmis ve bu iki katilimciya iki-vaka modeli uygulanmis ve asagidaki sekil
elde edilmistir. Asagidaki sekle gore daha 6nce de belirtildigi gibi 3. katilime1 toplam
basar1 gostergesi yaklagimina yakin cevaplar verirken 6. katilimci ise performans ve
saglik odakl1 orgiit saglig1 yaklasimi agirlikli cevaplar vermistir. Iki farkli orgiitsel saglik
yaklasimina yakin cevaplar vermelerine ragmen bu iki katilimcinin, isgdren performansi
degerleme olgiitlerinden kalite gostergeleri, sonug¢ gostergeleri ve girdi gostergelerine
yakin cevaplar vererek benzer tavir sergiledikleri goriilmektedir. Ancak 3. katilimcinin
isgbren performansi gostergelerinden girdi gostergelerine 6. katilimciya ve diger
gostergelere nazaran daha fazla 6nem verdigi de asagidaki sekilden goriilebilmektedir.
Ayrica bu kisilerin, degisen sartlara uyum basarisi, baghlik, yeni fikirlere agiklik,
heyecan, sorumluluk bilinci, ¢alisgkanlik, kabiliyet ve verimlilik gibi degerlere ortak bir
sekilde 6nem verdigi goriillmektedir. (Sekil 9)
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Sekil 9: Iki-Vaka Modeli
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3.4.1.4. Hiyerarsik Kod-Alt Kod Modeli

MAXQDA ile yapilan kod-birlikte-olusma modeli ile elde edilen asagidaki sekilde (Sekil
10), kisilerin verdikleri cevaplar dogrultusunda oOrgiitsel saglik yaklasimlari, isgoren
performans degerleme Olgiitleri ve isgéren performans kriterleri arasindaki iligkiler ve
birbirleriyle kesigsmeleri gosterilmektedir. Modellemenin bu kadar karmasik olmasinin
nedeni orgiitsel saglik yaklasimlar1 arasinda kesin ¢izgilerle ayrilan sinirlarinin olmamast
ve katilimcilarin verdikleri cevaplarin kodlama esnasinda tam olarak ayrim yapilmasina
miisait olmamasi ile performans Ol¢ltler ile isgéren davranis kriterlerinin benzer

ozellikleri yansitmasidir.

Modellemeye gore manuel olarak belirlenen neredeyse tiim kodlarin birbiriyle iligkisinin
oldugu ve bir¢ok kodun birbiriyle kesistigi goriilmektedir. Daha belirgin olmasi sebebiyle
yazilim tarafindan kalin ¢izgilerle belirtilen kodlar1 ele aldigimizda, girdi gostergeleri ile
caliskanlik, kabiliyet ve verimlilik, baglilik, heyecan ve yeni fikir kriteri iliskili ¢ikmistir.
Bunun nedeni girdi gostergesinde iiretilen mal ve hizmette kullanilan kaynaklara 6nem
verilmesidir. Belediyeler gibi kamu kurumlarinda girdi genellikle emek oldugundan bu
kisilerin kabiliyeti, ¢aligkan olmalar1 ve dolayisiyla verimli olmalari, girdi olarak
belirtilen emegin optimum seviyede tutulmasimi saglayacaktir. Girdi gostergeleri ile
orgiitsel saglik yaklagimlarindan performans ve saglik gostergeleri arasindaki iliskinin
yakin oldugunu belirtmesi amaciyla, yazilim tarafindan kalin ¢izgilerle gosterilmistir.
Diger taraftan Agryris’in orgiit saglig1 yaklagimai ile kalite gdstergesinin yakindan iligkili
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni ise Agryris’in orgiit saglig1 yaklasimindaki 6nemli
bagliklar; aktiflik, bagimsizlik, degisime aciklik, ilgi, uzun dénemli bakis acis1 ve
duyarliliktir. Bu bagliklar arasinda 6zellikle uzun donemli bakis agisi, iiretilen mal ve
hizmetin kaliteli olmasini gerektirmektedir. Bu agidan ele alindiginda iki kodun iligkili

¢ikmas1 beklenen sonuglar arasindadir.
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Sekil 10: Hiyerarsik Kod-Alt Kod Modeli

3.4.1.5. Kod-Birlikte-Olusma Modeli

Asagidaki sekilde katilimcilarin verdikleri cevaplar literatiirde gecen orgiitsel saglik
yaklasimlarina gore siniflandirilarak, MAXQDA araciligiyla kod-birlikte-olusma analizi
yapilmustir. Program aracilifiyla yapilan kodlamada mavi renkli yuvarlaklar isgdren
performans davraniglarini, turuncu renkli yuvarlaklar isgéren performans 6l¢iitlerini ve
yesil renkli olanlar ise orgiitsel saglik yaklasimlarini gostermektedir. Asagidaki sekilde
analiz sonuglari, hangi yaklasimin hangi isgoren performans davranisiyla veya isgoren
performans Olciitiiyle iligkili oldugunu ve birlikte gerceklestigini gostermektedir. (Sekil
11)

Bu sekle gore (Sekil 11), orgiitsel saglik yaklasimlarindan biri olan toplam basari
yaklagimi, isgdren performans olgiitlerinden etkililik gostergesi ve sorumluluk duygusu

ile birlikte calismaktadir. Isletme performans: ve isgoren sagligi odakli yaklasim girdi
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gostergesi ile kriterlerden caliskanlik, kabiliyet ve verimlilik ile sorumluluk duygusu ile
birlikte gerceklesmektedir. Isletme performansi odakli yaklagim ise ¢ikt1 gdstergeleri ve
sorumluluk duygusu ile birlikte gerceklesmektedir. Agryris’in orgiit saglig1 yaklagimi ise
isletme performansi ve isgoren saghigi odakli yaklasim ile iliski ¢ikmustir. Ayrica
Agryris’in Orgiit saglig1 yaklasiminin girdi gostergeleri ve baglilik, heyecan ve yaraticilik
(yeni fikir) ile birlikte gergeklestigi goriilmektedir. Miles’in Grgiitsel saglik yaklasimi ise
tutum ve davraniglarla iliskili olmakla birlikte, kalite gostergesi ve disipline riayet ile
birlikte gerceklesmektedir. Isgdren saglig1 odakli yaklasimin ise diger kodlarla bir iliskisi
cikmamistir. Ayrica analiz sonucuna gore “isgdren sagligi odakli yaklagim diger kodlarin

herhangi biriyle birlikte ger¢eklesmiyor” sonucu olarak ¢ikmustir.
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SONUC

Orgiit saglig1 ve isgdren performansi iliskisi konusunda yapilan bu c¢alismanin temel
amaci, isgoren performansini ve verimliligini artirmada 6nemli bir degisken oldugunu
diisliniilen orgiit saghigmin 6nemine dikkat c¢ekmek suretiyle uygulamaya katki
saglamaktir. Isgorenin drgltte kendisini fiziksel, zihinsel ve psikolojik olarak tam bir
iyilik hali i¢inde algilamasini saglayan faktOrlerin bulunmasi anlamia gelen orglitsel
sagligin, ¢alisanlarin igsel ve digsal motivasyonlari agisindan 6nemli bir degisken oldugu
arastirma sonuglariyla da anlasilmustir. Orgiitte saglikli ortamin olusturulmasiyla ilgili
faktorler siiphesiz burada sayilanlarla simirli degildir. Ancak burada orgiitsel saglik
gostergeleri olarak ifade edilenler belli bagl orgiitsel saglik gostergeleridir. Stiphesiz
burada sayilanlarin disinda isgoren performansini artiracak faktorlerin oldugu ileri
stiriilebilir. Burada oldugu gibi is tatminsizligi, gergin is iliskileri ve zayif iletisim, diisiik
moral, hatali kararlar, diisiik iirlin ve servis kalitesi, asir1 disiplin, kariyer imkéanlarinin
yetersizligi, kararsizlik, devamsizlik, tikenmislik, oOrgilitsel yipranma ve diisiik
motivasyonun sagliksiz orgiitlerin gostergeleri oldugu ¢esitli arastirmalarla ortaya
konmustur.

Isgdren performansi, isgdrenin bireysel basar1 diizeyini gdsterir ve bu bireysel basari,
orgiit basarisinin da &nemli bir unsurudur. Orgiitsel performans, orgiitteki bireylerin
performanslarinin toplamindan fazla olmaktadir. Orgiitlerin isgdéren performansini
arttirabildikleri olgtide, orglitsel amag ve hedeflere ulasabildikleri gesitli arastirmalarla
gosterilmistir. Saglikli ve sagliksiz orgiit gostergeleri olarak sayilan faktorlerin, isgéren
performansiyla yakindan iliskisi oldugu arastirma sonuclariyla bir kez daha ortaya
konmustur. Orgiitsel saglik ile isgdren performansi arasindaki bu ¢ift yonlii iliski, isgdren

performansinin orgiitler agisindan 6nemini ortaya koymaktadir.

Isgdrenlerin drgiitsel saglik algilart ile isgdren performans: arasindaki pozitif yonli bir
iligkinin oldugu varsayimimin dogrulandig1 goriilmiistiir. Bu durum isgorenlerin orgiit
saglig1 algisinda saglanabilecek bir artisin onlarin performansina yansiyacagi anlamina
gelecegi ileri siirtilebilir. Buradan hareketle isgdrenlerin orgiitsel saglik algis1 ne kadar
yuksek ise bireysel performans algisinin da o kadar ylksek olacagi 6ngoriilebilir. Boylece
isgorenlerin Orgite daha fazla yararli olma inanci tagiyarak orgiitsel bagliliklarinin arttigi

ileri siiriilebilir. Orgiitsel saglik algilari ile ¢alisanlarin performans: arasindaki pozitif
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yonlu koreldsyonun, galisanlarin islerinde verimli ve etkin olmalar1 bakimindan 6énemli

oldugu anlagilmstir.

Demografik 6zellikler ile isgoren performansi iliskisinde medeni durum ve aylik gelir
seviyesi farkli olan bireyler agisindan anlamli farklilik ¢ikmasindan, kisilerin isgéren
performanslarinda diger demografik o&zelliklerin farklilhik yaratmadigi sonucuna
ulagilmigtir. Medeni durum degiskeninin kisilerin kendi istekleriyle belirledikleri bir
Ozellik olmadigi, buna karsin ¢alisanin is yasaminda dogrudan isgdren performansinin

artirtlmasinda gelir seviyesinin motive etme giicii oldugu dikkat cekicidir.

Demografik 6zellik degiskenleri ile orgiit sagligi algisi iliskisine yonelik kabul edilen
hipotezler ele alindigr zaman, medeni durum, mezuniyet durumu ve kurum ici hizmet
siiresi degiskenleri ile isgdrenlerin orgiitsel saglik algilari arasinda anlamli farklilik
oldugu anlasilmistir. Medeni duruma iliskin olarak isgoren performansi algisinda
belirtildigi gibi ise alindiktan sonra degisimin olanakli olmadig: belirtilebilir. Diger iki
degisken acisindan bakildiginda 6ncelikle mezuniyet durumunun 6rgiit sagligi algisinin
artmasina neden oldugu sonucuna varilmistir. Bunun temel nedeninin egitim diizeyinin
kisilerin sorumluluk duygularin1 giiclendirici bir etkisinin olabilecegi seklinde
yorumlanmistir. Buna karsin mesleki kidem siiresiyle dogrudan bir anlamli farklilik
bulunmamistir. Mesleki kidem siiresi ile orgiit sagligi algisi arasinda anlamli farklilik
bulunamazken, kurum i¢i hizmet siiresi ile orgiit saglig1 algis1 arasinda anlamli farklilik
bulunmas: dikkat g¢ekicidir. Bunun nedeni olarak kisilerin mesleki kidem siirelerinin
farkl1 orgiitlerde ilerlemis olabilecegi, ancak orgiit sagliginda kisinin son c¢alistigi
kurumdaki hizmet siiresinin rolii oldugu ileri siiriilebilir. Bir baska deyisle Orgut
sagliginda siire degiskeni kisinin oOrgiitsel algisinin 6l¢iildiigii kurumdaki siireye gore

belirlenmektedir.

Kurum icindeki hizmet siresi ile 6rglit sagligi algis1 arasindaki farklilik analiz edildiginde
ise; Orgut saghgr algisi tizerindeki farkliligin 5 yildan kisa siire ile 6-10 y1l arasinda olan
bireyler arasinda oldugu goriilmiistiir. Buradan ¢ikarilacak sonuglardan biri, kisinin
kurum iginde ne kadar uzun siire caligirsa Orgiitsel ortama alistigi ve uyum sagladigi
sonucu olabilir. Kisinin 6-10 yillarda kurum ici ortamda kariyer cizgisinin énemli bir
asamasinda olacagi, gelecek planlamasina dair planini netlestirdigi bir donemdir. Kisi bu
donemde kurumun orgiit iklimi, kiltiiri ve kimligi gibi faktorleri igsellestirmeye
basglamasi ve zamanla iinsiyet kazanmasi olabilir. Ayrica bu bulgu bes y1l ve daha kisa

stireli kurum i¢i hizmet siiresinde kisa siireli ¢alisanlarin Grgiitsel ortami tam olarak
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kavrayamadiklar1 seklinde yorumlanmistir. Kurum iginde ¢aligmasinin ilk yillarinda her
bireyin zihin diinyasinda olusturdugu is ortaminin ve orgiitsel iklimin ger¢ek durumla
iliskili olmamas1 da bu sonucun bir diger nedeni olabilir. Isgdoren performans algisi ile

kurum icindeki hizmet siiresi arasinda ise anlamli farklilik ¢itkmamustir.

Fark testi, gelir seviyesi ile 0rgut saglig1 algisinda anlamli farklilik olmadigi, buna karsin
gelir seviyesi ile isgoren performansi algisi arasinda anlamli farkliligin oldugunu
gostermistir. Baska bir deyisle gelir seviyesi yuksek olanlarin orgiit saghigi algisi ile
diisiik gelir seviyesindeki kisilere gore anlamli bir farklilik olmadigi anlasilmistir. Bu
durum orgiit saghigr algisinin kisilerin gelir diizeyiyle ilgili olmadigini, gelir diizeyi
yiiksek olanlarin orgiit sagligi algilarinin yiiksek, gelir diizeyi diisiik olanlarin diisiik
oldugu seklinde gelirin motive edicilik 6zelliginin, 6rgiit saglig1 algisindan ziyade isgéren
performans algist agisindan degerlendirilmesi gereken bir husus olabilecegi seklinde
yorumlanmustir. Ote yandan isgéren performansi algist ile gelir seviyesi arasinda anlamli
farklilik olmasinin iggéren performansinda bir isteklendirme olusturma 6zelligi oldugu
seklinde yorumlanabilir. Aylik gelir seviyesi disindaki diger baz1 demografik faktorlerin
orgiit saghigr algisinda anlamli farklilik yarattiklar1 sonucu elde edilmisken, isgoren
performans algisindan ise medeni durum ve aylik gelir seviyesi disinda nispeten
genellenebilir bir sonug elde edilememistir. Bu sonuglar, arastirmanin temel sorusu olan
orgiit saghg ile isgoren performansi arasinda anlamli ve pozitif iliskinin oldugu

varsayimini destekleyici nitelikte kabul edilebilir.

Konu iizerine yapilan arastimalarda orglitsel saglk ile isgoren performansi arasinda
genellikle pozitif yonlii korelasyon oldugu tespit edilmistir. Randall (1987) yaptig
calismada farkl orgiitsel saglik diizeylerinin bireysel ve orgiitsel agidan sonuglarini analiz
ederek bunun orgiitsel saglik seviyesi yiiksek olan orgiitlerde isgdren performansinin
artmasina neden oldugu sonucuna varmiglardir. Chen ve Francesco (2003) ise
calismalarinda yoneticilerin orgiitsel sagligin 6nemini anlama ve orgiitsel saglik diizeyini
gelistirme faaliyetleriyle, isgoren performansini artirabilecegini ortaya koymuslardir.
Memari ve arkadaglar1 (2013) yaptiklar1 ¢aligmada isgdren performans agisindan orgiitsel
sagligin belirleyici bir faktor oldugu sonucuna varmiglardir. Khan ve digerleri, (2010)
caligmalarinda 6zel sektoriin yaninda kamu sektoriinii de 6rnekleme katmis ve orgiitsel
sagligin isgoéren performansiyla yakindan iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Konuyla
ilgili Zefeiti ve Mohamad’in (2017) yaptig1 ¢caligmada da orgiitsel saglik ile isgoren

performansi arasinda pozitif yonlii iliskisi oldugu gorilmistiir.
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Yapilan gesitli arastirmalarda yukarida ifade edilen iliskiye benzer baska bulgular elde
edilmistir. Demirdoken (2017), Genglik ve Spor Bakanligina mensup 1000 calisgandan
elde ettigi verilerle 6rgiit saglig1 algisini etkileyen faktorlerden olan risk, samimiyet, yap1
ve caligma boyutlar ile isgbren performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu
ifade etmistir. Eskibag (2014) 6gretmenler lizerinde yaptigi ¢aligmada 6gretmenlerin
performanslarinin arttirilmasi igin orgiitsel baghlik diizeyinin ve orgiit saglig: algisinin
arttirilmasi gerektigini ifade etmistir. Demirer (2019), kisi-Orgiit uyumunun is goren
performansi tizerindeki etkisini ve bu etkide mutlulugun aracilik roliinii belirlemek
amaciyla gerceklestirdigi calismada Hitit Universitesinden 193 idare kamu personeline
ulasmistir. Calisma sonucunda kisi ile orglit uyumu ile is performansi arasinda ve
katilimcilarin mutluluk diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski oldugunu

gostermistir.

Yusuf ve arkadaslart (2012) yaptiklart c¢alismada oOrgiitsel saglik algisinin iggéren
performanst {izerinde Onemli bir etkisi oldugunu ve Orgiitsel saglik algisinin
faktorlerinden olan is giivenliginin ve is sagliginin artmasi ile ¢alisanlarin performansinin
da artacagini one siirmislerdir. Yapilan bu ¢alisma sonucunda da yukarida bahsedilen
literatiire paralel olarak orgiit saglig ile isgoren performansi arasinda anlamli ve pozitif

yonli iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Ertas ve Tore (2016) yaptiklari ¢alismada katilimcilarin rgiit sagligi algisinin egitim
diizeyine ve yas gruplarina gore istatistiksel agidan anlamli farklilik yarattigini ifade
etmislerdir. Bu ¢aligma kapsaminda elde edilen demografik bilgiler ile orgiit saglig: algisi
ve 13goren performansi arasindaki farkliliklara bakildiginda orgiit sagligi algisinda egitim
durumunun Ertas ve Tore’nin ¢alismasina benzer sekilde farklilik yarattigi sonucuna
ulagilmistir. Calisma’da medeni durum, kurum ici hizmet siiresi ve mezuniyet seviyesinde
farkliliklarin etkili oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu sonuglar Yuksekbilgili’nin (2017)
0zel saglik isletmelerinde yaptigi ¢alisma sonucunda elde ettigi bulgulara paralellik

gostermektedir.

Isgdren performans: ile demografik ozellikler arasinda farklilik olup olmadigini ortaya
koyan bir¢ok calisma bulunmaktadir. Bahar (2019) yaptig1 calismada cinsiyetin ve yas
gruplarinin iggdéren performansi agisindan farklilik yaratmadigini ifade etmistir. Ancak
Tirkoglu ve Yurdakul (2017) mobilya endiistrisindeki c¢alisanlar {izerinde yaptiklari
arastirmada cinsiyete ve yasa gore is performansi arasinda farklilik oldugunu ifade

etmistir. Medeni durum agisindan bakildiginda is performansi arasinda anlamli farklilik
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olmadig1 belirtmislerdir. Bu ¢alismada Bahar’in (2019) yaptigi ¢alismanin sonuglarina
benzer olarak isgoren performansinda demografik 6zelliklerden sadece medeni durum ve
aylik gelir seviyesi farkli olan bireyler agisindan anlamli bir farklilik ¢ikmasi, kisilerin
orgiit i¢cindeki performanslarinda cinsiyet, yas, kidem siiresi gibi demografik 6zelliklerin
farklilik yaratmadigi sonucuna ulasilmistir. Buradan gelir seviyesinin 6nemli bir digsal

motivasyon faktorii oldugu sonucuna varilabilir.

MAXQDA paket programinda Hiyerarsik Kod-Alt Kod Modeli ile yapilan analiz
sonucunda karmasik bir modelleme elde edilmistir. Elde edilen modellemenin karmasik
olmasimin temel nedeni daha oncede belirtildigi gibi kodlar arasindaki ¢izgilerin tam
olarak belli olmamas1 ve oOrgiitsel saglik yaklasimlar1 arasinda kesin ¢izgilerle ayrilan
sinirlarinin olmamasi ve katilimcilarin verdikleri cevaplarin kodlama esnasinda tam
olarak ayrim yapilmasina miisait olmamasi ile performans élcdtleri ile isgéren davranis

kriterlerinin benzer 6zellikleri yansitmasidir.

Hiyerarsik Kod-Alt Kod Modeli ile elde edilen modellemede girdi gostergeleri ile
caliskanlik, kabiliyet ve verimlilik, baglilik, heyecan ve yeni fikir kriteri iliskili ¢ikmistir.
Girdi gostergeleri ile orgiitsel saglik yaklagimlarindan performans ve saglik gostergeleri
arasinda iliski de gozlenmistir. Agryris’in orgiit saglig1 yaklagimi ile kalite gostergesinin
yakindan iligkili oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni ise Agryris’in Orgiit sagligi
yaklasiminda 6nemli bagliklar; aktiflik, bagimsizlik, degisime acgiklik, ilgi, uzun dénemli
bakis acist ve duyarliliktir. Bu bagliklar arasinda 6zellikle uzun doénemli bakis agisi
tiretilen mal ve hizmetin kaliteli olmasin1 gerektirmektedir. Bu agidan ele alindiginda iki

kodun iligkili ¢ikmasi beklenen sonuglar arasindadir.

MAXQDA 18 paket programinda gerceklestirilen son analiz ise, Kod-Birlikte Olusma
Modelidir. Bu modeli olustururken, katilimcilardan elde edilen veriler literatiirde gecen
orgiitsel saglik yaklasimlarina goére siniflandirilarak analiz gerceklestirilmistir. Analiz
sonuclary, hangi yaklagimin hangi isgoren performans davranisiyla veya isgdren
performans olgiitiiyle iliskili oldugunu ve birlikte gergeklestigini gostermektedir. Analiz
sonucunda, toplam basar1 yaklasiminin, igsgéren performans Olgiitlerinden etkililik
gostergesi ve sorumluluk duygusu ile birlikte ¢alistigi ortaya ¢ikmistir. Yani toplam
basar1 gostergesi yaklasimindan sz edilen bir ortamda isgorenlerin etkililik gostergesine
gore degerlendirildigi ve isgorenlerden sorumluluk duygusuna sahip olmalarinin
beklendigi sonucuna ulasilmistir. Isletme performansi ve isgdren sagligi odakl yaklasim

ise Agryris’in orgiit saghigi yaklasimi ile iliskili ¢ikmistir. Agryris’in Orgiit sagligi
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yaklasiminin girdi gostergeleri ve baglilik, heyecan ve yaraticilik (yeni fikir) ile birlikte
gerceklestigi goriilmektedir. Isletme performans: odakli yaklagim ise ¢ikt1 gdstergeleri ile
sorumluluk duygusu birlikte ger¢eklesmektedir.

Isletme performans1 odakl1 yaklasim, toplam basar1 yaklasimi ve Isletme performansi ve
isgoren sagligi odakli yaklasim arasinda ortak kriter kisilerden sorumluluk duygusuna
sahip olmalarimi beklemeleridir. Bulguya gore isgdrenden sorumluluk beklentisi
yaklasimlarin ¢ogunlukla énem verdigi bir kriterdir. Isletme performansi odakli yaklasim
ile toplam basar1 yaklasimi arasinda kisilerden sorumluluk duygusuna sahip olmalarini
beklemeleri ortak iken, isletme performansi odakli yaklagimimin ¢ikti gostergelerini
dikkate aldigi, toplam basar1 gostergesinin ise etkililik gostergelerini dikkate aldigi
goriilmektedir. Isletme performansi odakli yaklasimi benimseyen katilimcinin Orgiit
performansinda iiretilen mal ve hizmetin kaliteli ve iiretim maliyetlerinin diisiik olmasina
dikkat ettigi sonucuna ulasilmaktadir. Toplam basar1 gostergesi ise oOrgiitiin saglikli
olmasi amaciyla tiretilen mal ve hizmetten beklenen sonuglara uygun olup olmadigi
hakkinda bilgi vermektedir. Belediyelerin ¢cok sayida ve ortak hizmeti hemsehrilerine
sunduklari, performans programlarinda hedefledikleri sonuclara ulagip ulagsmadiklarina,
ne derece sonuclara ulagilabildigine onem verildigine ve toplam basar1 gostergesi
yaklagiminda da bu noktaya onem verildigi seklinde ifade edilebilir. Miles’in orgiitsel
saglik yaklagimi ise tutum ve davranislarla iliskili olmakla birlikte, kalite gdstergesi ve
disipline riayet ile birlikte gerceklesmektedir. Ote yandan isgoren saghgi odakl
yaklasimin diger kodlarla bir iliskisi ¢ikmamistir. Ayrica, analiz sonucuna gore “isgdren
saglig1 odakli yaklasim diger kodlarin herhangi biriyle birlikte gerceklesmiyor” olarak
cikmistir. Yine Metin Karsilastirma Cizelgesinde toplam Sekiz katilimcinin cevaplarinda
baglilik, heyecan ve yeni fikirin ortak isgoren kriteri olmasi Fatih Belediyesi
yoneticilerinin bu kriterlere 6nem verdiklerini gostermektedir. Tek Vaka Modelinde
katilimcilarin genel egilimi agisindan ortak goriiniimiine bakildiginda; tim katilimeilarin
1sgoren sagligi odakli yaklasima yakin cevaplar verdigi, isgoéren degerleme 6lciitii olarak
etkililik gostergesini ve ardindan girdi gostergelerini dikkate aldigi, ikinci olarak Miles’in
orgiit saglig1 yaklasiminin 6ne ¢iktigi, degerleme Ol¢iitii olarak da ¢aligkanlik, kabiliyet

ve verimlilik 6lgutlerinin belirgin oldugu sonucuna varilmistir

Yapilan ¢alisma sonucunda; iggéren motivasyonunun artmasi, uzmanliklarin gelismesi,
yetenekli isgorenlerin kesfedilmesi ve gelistirilmesi, isgdren performans kontroliiniin

arttirtlmasi, beklenen performans ve verimliligin elde edilmesi, kaliteli tirlin/hizmet
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tiretilmesi, servis kalitesinin arttirilmasi ve nihai olarak orgiitsel performansin arttirtlmasi
ve sirdiiriilebilirligin saglanmasi amaciyla isgdren performansinin 6l¢iilmesine 6nem
verilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Ortaya ¢ikan sonuglardan, arastirmanin sagliksiz
orgiitlerde ortaya ¢ikabilecek ve orglte zarar verebilecek, ¢alisanlarin is hosnutsuzlugu,
moral diigiikligl, isin kalitesinde ve ortaya ¢ikarilan isin miktarinda azalma, orgiit ici
gerginlik, orgiitsel verimsizlik, devamsizlik ve motivasyon diisiikliigii gibi bagliklarin

temel nedeninin ne olabilecegini ortaya koymasi agisindan 6nemli oldugu anlasilmistir.

Kurumda, Karar alma siire¢lerine katilim ile agik ve ¢ok yonlii iletisimin olup olmadigina
dair degerlendirmeler genellikle “toplantt yapmak” yontemiyle karsilanmaktadir.
Toplant1 yapmak bir iletisim ve karar alma siireci olmasi nedeniyle iyi bir secenek
olmakla beraber biitiin orgiitsel 6gelerin siirece katildigi sdylenememistir. Daha ¢ok
yukaridan asagiya, asagidan yukariya dogru (dikey) formel bilgi akisi olmaktadir. Karar
alma sireci dar bir cevre tarafindan yiiriitiilmekte calisanlarin ¢ogunlugu kararlarin
alinmasinda gorev almamaktadir. Iletisimi genis bir tabana yaymak gerekir. Bunun igin
orgiit ici bilgi akisinin dikey ve yatay gelismesine katki saglayacak haber biilteni,
elektronik posta gonderiminin belli sayida ve gruptaki ¢alisana gonderilme imkani, tlim
personelle zaman icinde yliz ylize goriigme, birimleri ziyaret, ortak proje ekipleri

olusturma vb. birgok iletisim ve etkilesim yontemi uygulanabilir.

Katilimcilarca ‘kurumda calisanlar ile yoneticiler arasinda agik ve ¢ok yonli iletisim
kurma imkani vardir’, seklinde goriis ifade edilmisse de, i¢ iletisim kanallarinin yetmedigi
gozlemler ve gesitli ifadelerden anlagilmaktadir. Vurgulanan bir diger husus ise “iletisim
kanallarinda maalesef insanlar artik birbirlerini anlamadan hareket etmekte genellikle
yanlis iletisimden kaynakli iletisim kazalar1 yagsanmaktadir” hususudur. Bu sorun 6rgit
iklimi, orgiit kiiltiiri gibi kavramlarla ilgilidir. Ortak bir iletisim ve dayanigmaci orgiitsel
iklim eksikliginde bu faktorlerin rolii oldugu degerlendirilmektedir. Orgiit sagligmin
insan sagligina benzedigi goriisleri hatirlanirsa, orgiitte isgorenlerin bireysel iligkileri

disinda tiim personel i¢in de “ortak anlar” yaratmanin énemli oldugu anlagilmaktadir.

Biitiin katilimeilarin ortak kanaat olarak belirttikleri diger bir husus, iicretlere iliskin
sorunlarm calisanlarin motivasyon kaybina neden olarak gériilmesidir. Ucretin 6rgut
sagligini ve isgoren performansini etkiledigine dair bulgulara ¢alismanin nicel arastirma
kisminda verilmistir. Kuruma 6zgi olarak ¢alisanlarin ticret artislarinin motivasyonu
nasil etkileyecegi ayrica bir arastirma konusu olabilir. Katilimcilarda bir taraftan

“Arkadaglarinin izinli oldugu veya olagan dist bir gelisme durumunda yardim etme
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konusunda hi¢ kimse tereddiit etmeden yapilacak isi tamamlarlar” seklinde bir goriis
varken, diger taraftan buna karsi katilimci1 goriisleri de bulunmaktadir. Bu geligkinin
sebebi yoneticinin hangi diizeyde degerlendirme yaptigiyla ilgilidir. Miidiirler kendi
birimleri ile ilgili goriis belirtirken islerin yolunda gittigine dair acik kanaatleri var
olmakla beraber, kurum diizeyinde goriis belirtilirken ayni diizeyde agik kanaat
belirtilmemekte ya da olumsuz orgiitsel saglik gostergelerine vurgu yapmaktadirlar. Bu
durumdan yoneticinin kendi i¢ elestirisini yapmaktan ka¢indiginin ya da konumunu

koruma kaygisinin etkili oldugu séylenebilir.

Personellerin kurum islerini “kendi isleri” gibi gdrmesi gorisii yaygin goriis olmakla
beraber, bir kisim personelin ise kurum islerinin kendi isleri gibi gérmedikleri de
ifadelerden anlasilmaktadir. Bunun nedeni ise yonetime yakin kisi veya kisilerin daha
ozverili oldugu seklinde olabilir. Bir kisim personel ya bagka siyasi goriisten oldugundan
ya da onceki yoneticinin “iyi adami1” olmak gibi nedenlerden 6turu lider degismeleri
nedeniyle Otekilestirilebilmektedir. Gozlemledigimiz bir bagka husus yerel politik
idarelerde verimliligin ortak bir sorun oldugu hususudur. Cogu zaman 6rgiitteki personel
sayisinin fazla olduguna dair degerlendirmelerde, mevcut personelin 2/3’ sinin
calismadigina vurgu yapilmakta ya da bu kadarlik kismi olmadan da islerin daha iyi
yiriitillecegi kanaati ifade edilmektedir. Bu baglamda o6rgiitiin basarist igin saglikli
orgitlerde “calisanin yetkinligi” yani sira “galisan sayisinin” da énemli bir konu oldugu

arastirma sonuglarina bagli olarak ileri siiriilebilir.

Calismanin tasarlanmas1 ve siirdiiriilmesi esnasinda c¢aligma; zaman, maliyet ve
erisilebilirlik agisindan Fatih Belediyesi olarak kisitlanmistir. Elde edilen bulgularin daha
genellenebilir olmasi acisindan yapilacak sonraki ¢alismalarda Orneklem boyutu
genisletilebilir. Ayrica s6z konusu olanin insan olmasi nedeniyle, 6rgiit sagligi ile isgoren
performansi arasindaki iliskiye sadece isletme literatiirii kapsaminda yaklagilmasindan
ziyade ekonomi, psikoloji ve sosyoloji disiplinleri kapsaminda ele alacak yeni ¢aligmalar

gergeklestirilebilir.

Sonug olarak aragtirmanin nicel sorulari birlikte degerlendirildigi zaman katilimcilarin
orgiitsel saglik algilarinin isgdren performansini agiklama potansiyeli oldugu gibi,
yonetici gorilislerini yansitan arastirmanin nitel sonug¢larinin da nicel sorularini destekler
nitelikte oldugu, yoneticilerin de orgiitsel saglik kosullarinin isgéren performansini

aciklama potansiyeli olan 6nemli bir degisken oldugu ortak kanaatini paylastiklar:
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anlagilmaktadir. Biitiin bu sonugclar birlikte degerlendirildigi zaman herkesin olaya kendi

acisindan baktig1 gerceginin bu arastirmada da korunmus oldugu goriilmektedir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarda orgiitsel sagligin isgéren performansinin ¢ok énemli
bir belirleyicisi oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin orgiitsel saglik
konusunda biling diizeylerinin artirilmasi 6nem tagimaktadir. Bu amagcla orgiitsel saglik
kosullarin1 iyilestirmek igin yoneticilere yoOnelik motivasyon teknikleri konusunda
egitimin verilmesi 6neriye deger goriilmektedir. Ayrica yoneticilere verilecek egitimden
sonra 6grendikleri bilgi ve becerileri uygulayip uygulamadiklarini gérmek igin izleme
calismalar1 da yapilabilir. Orgiit iklimini bozacak her tiir tutum ve davranisin kontrolii ve
Onlenmesi igin Orgiitsel saglik kontrolleri bir baska Oneriye deger husus olarak

gorulmektedir.

Bu baglamda uygulayicilara Oneri olarak, bu calisma dogrultusunda isgéren
performansini arttirmak amaciyla, ¢alisanlarin orgiit sagligi algisini arttiracak caligmalar
ve projeleri uygulamalarinin, faaliyetlerde verimliligi ve etkinligi arttiracagi ifade
edilebilir. Ayrica uygulayicilar bu ¢alisma kapsaminda kullanilan 6l¢ekleri ve uygulanan

analizleri kullanarak orgiitleri hakkinda 6zet bilgiler elde edebilirler.

Alandaki arastirmacilar ise g¢alisma kapsamina aldiklart orneklemi genisleterek ve
konuyu meta analizlerle arastirarak daha genellenebilir sonuglar elde edebilirler. Bu
calisma kamu kurumundaki calisanlar tizerinde gerceklestirilmistir. Sonraki ¢alismalarda
0zel kurumlardan da veriler elde edilerek kamu ve 6zel kurumlar arasinda karsilastirma
saglanabilir. Konuyla ilgili yapilabilecek bir diger oneri ise sonraki galigmalarda liderlik
stilleri, i¢ girisimcilik, sinizm, iletisim becerisi ve Orgiitsel baglilik gibi degiskenlerin

modele mediatdr veya moderator degisken olarak eklenmesidir.
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Ilke ve Standartlarina Dair Yonetmelik
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EKLER

Ek 1:Nicel Analiz i¢in Anket Formu

Degerli katihmcl,

Bilimsel bir aragtirmada kullanmak amaciyla asagidaki ifadeler konusunda sizlerin
gorlisiine ihtiya¢c duyulmaktadir. Ankette isminizi belirtmenize gerek yoktur.
Arastirmanin kalitesini yiikseltmek i¢in cevaplarinizda igten ve samimi olmanizi
bekliyoruz. Asagidaki sizin diisiincenizi en iyi yansitan segenegi isaretleyiniz. Liitfen
higbir ifadeyi cevapsiz birakmayiniz. Arastirmaya yaptiginiz katkidan dolay1 simdiden
¢ok tesekkiir ederim.

Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz.

Erkek () Bayan ()

2. Medeni Durumunuz.

Evli () Bekar ()

3. Yasmz.

20-25 (1)26-30 (') 31-35 () 36-40 () 41-45 ()46-50 (') 51 ve lzeri ()

4. Mezuniyet durumunuz.

Ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise ( )Lisans ( ) Lisans Ustii (Yiiksek Lisans ve Doktora) ()
5. Meslekteki kidem siireniz.

1 Yildan Az () 1-5 Y () 6-10 Yl () 11-15 Y11 () 16-20 Y1l ()21 ve iizeri ()
6. Cahstigimiz kurumdaki hizmet siireniz.

1 Yildan Az () 1-5 Y1l () 6-10 Y1l () 11-15 Y1l () 16-20 Y1l () 21 ve lizeri ()
7. Aylik gelir durumunuz

2000°den az ( )2000-4000 ( )4001-6000 ( )6001-8000 ( )8001-10000 ( )10001 ve iizeri (
)

8. idari goreviniz var m?

Evet () Hayir ()

139



IFADELER

Kesinlikle
Katillyorum

Katihhyorum

Kararsizim

Katilmiyoru

m

Kesinlikle
Katilmyoru

Kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda etkin
iletisim kurulmasi tesvik edilir

Kurumda boliimler arasindaki iletisim agik ve
kolaydir

Kurumda ¢alisanlar1 karar alma siireclerine
katilirlar

Kurum ¢aliganlari ¢alistiklar1 kurumu insanlara
soylemekten gurur duyarlar

Kurumda calisanlar arasinda giivene dayali bir
ortam vardir

Kurum ¢aliganlarinin morali yiiksektir

Kurum c¢aliganlarinin motivasyonu yiiksektir

Kurum calisanlar arasinda arkadasc¢a bir ortam
vardir

Kurum toplumda kayda deger bir itibara sahiptir

Calisanlar, kurumun itibarin arttirici faaliyetlerde
bulunurlar

Calisanlar, kurallara uygun bir sekilde davranirlar

Kurumda yazili etik kodlar mevcuttur

Calisanlar kendilerine deger verildigini
hissederler

Kurumda basari, yoneticiler tarafindan uygun bir
sekilde takdir edilir

Kurumsal hedeflere genellikle ulagilir

Calisanlar, kurumun hedeflerinin farkindadirlar

Yoneticiler kurumun yararima olacak sekilde
hareket ederler

Yoneticiler arkadas canlisi ve dostturlar

Kurumda calisanlarin egitim ve gelisimi i¢in
biitce ayrilir

Kurumsal kaynaklar adil bir sekilde
paylasilmaktadir

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulastigimdan eminim

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde
¢OzUm Uretirim
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Ek 2: Nitel Analiz Milakat Sorulari

Degerli Yoneticilerimiz,

Bilindigi gibi tarafimdan yapilan “Orgiitsel Saghk ve Isgéren Performansi

Mliskisi: Bir Uygulama”baslikli doktora tezinin ilk kisminda calislarin goriislerine anket

yoluyla bagvurmustuk.
Ayni1 sorularin yoneticiler i¢in diizenlenmis sorular asagida mevcut olup, her bir

sorunun cevabinin nezaretinizdeki kurum personeli acisindan asgari 300 sozciikle

aciklanmasi ihtiyaci vardir. Ag¢iklama da soruya verilen cevaba iligkin kani, kanaat,
degerlendirmeleriniz doktora ¢calismasinda olduk¢a 6nem arz etmektedir.

Boylece siz de astlarimzi degerlendireceksiniz. Gortslerinize iliskin
degerlendirmeleri Word ortaminda asagida belirttigimiz {izere yapiniz.

Cevaplariniz, sadece doktora arastirmast i¢in kullanilacak olup, tez ¢aligmasinda
katilimci kisilere iligkin herhangi bir bilgi verilmeyecektir.

Hazirladiginiz Word belgenizi nevzatsahin@fatih.bel.trveya
nevzatsahin1453@gmail.com ileti adreslerine gonderebilirsiniz.

Katildiginiz i¢in tesekkiir eder, 1y1 ¢caligmalar dilerim.

Nevzat SAHIN dahili: 1434

SORULAR

1- Kurumda calisanlar ile yoneticiler arasinda acgik ve ¢ok yonlii iletisim (alt ve iist
pozisyonlardakilerin birbirleriyle etkili iletisim kurma imkanlarinin olmasi)
imkan1 var mi1?

2- Kurum ¢aliganlarinin karar alma siire¢lerine katilma imkanlart var mi?

3- Kurum c¢alisanlari ¢alistiklari kurumu insanlara sdylemekten gurur duyarlar m1?

4- Kurumda caliganlar arasinda giivene dayali ve arkadasg¢a bir ortam var mi1?

5- Kurum ¢aligsanlarinin moral ve motivasyonlarini nasil buluyorsunuz?

6- Calisanlar, kurumun itibarini arttirici faaliyetlerde bulunurlar mi?

7- Kurumda herkesin uymaya gayret ettigi etik kodlar var m1?

8- Kurum c¢alisanlar1 gérevlerini tam zamaninda tamamlar m1?

9- Kurum ¢alisanlar1 kurumsal amag ve hedeflere gore davranirlar mi?
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10-Kurum c¢alisanlar1 kurumsal hedeflere ulagsma konusunda yeterince istekli
davranirlar m1?

11- Kurum ¢alisanlar1 gorevleriyle ilgili olarak hizmet kalitesi standartlarina uygun
davranirlar m1?

12-Kurum calisanlar1 bazen olagan dist bir gelisme durumunda, durumdan vazife
cikarip gorev tanimlarinin diginda arkadaslarinin islerini yaparlar mi1?

13- Kurum ¢alisanlar1 arasinda yiiksek performans ve verimlilik (sinerji) yaratmaya
uygun bir yardimlagma ve dayanigsma duygusu var mi1?

14- Kurum ¢aliganlar1 kurumdaki isleri kendi isleri gibi gortirler mi?

15-Kurum c¢alisanlarinin = kurumsal baglililk ve sadakatleri konusunda ne
diisiiniiyorsunuz?

16- Genel olarak kurum c¢alisanlarinin performanslarini nasil buluyorsunuz?
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Ek 3:Etik Kurulu Onay1 Belgesi
EvrakTarihve Sayisi: 13/12/2018-E.15879 *BESR4AMMUJ*

T.C.
SAKARYA UNIiVERSITESI REKTORLUGU
Etik Kurulu

Say1 :61923333/050.99/
Konu : 07/36 Nevzat SAHIN

Sayim Nevzat SAHIN

flgi : Nevzat SAHIN 10/12/2018 tarihli ve 0 say1l1 yazi

Universitemiz Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu Baskanligmin 12.12.2018 tarihli ve
07 sayili toplantisinda alinan "36" nolu karar 6rnegi ekte sunulmustur. Bilgilerinizi rica
ederim.

Prof.Dr. Arif BILGIN
Etik Kurulu Baskam

36. Nevzat SAHIN'in "Orgiitsel Saglik ve Isgdren Performans: Iliskisi: Bir Uygulama"
baslikli calismasi goriismeye agildi.

Yapilan gériismeler sonunda; Nevzat SAHIN'in "Orgiitsel Saglik ve Isgdren Performansi
Mliskisi: Bir Uygulama" baslikli calismasimin Etik agidan uygun olduguna oy birligi ile
karar verildi.

Evraki Dogrulamak icin:
http://193.140.253.232/envision.Sorgula/BelgeDogrulama.aspx
?V=BESR4MMUJ

Etik Kurulu Esentepe Kamplisii 54187 Serdivan SAKARYA / KEP Adresi:
sakaryauniversitesi@hs01.kep.tr f"“’;'"""%

Tel:0264 29550 00 Faks:0264 295 50 31 PP
E-Posta :ozelkalem@sakarya.edu.tr Elektronikw.sakaryaeddd3 % 7N 7 9000




OZGECMIS

Nevzat Sahin, babasinin asil memleketi olan Giimiishane’den Mus ili Malazgirt Ilgesine
gbc¢ etmesi sonrast, 1967'de dogdu. ilk ve orta tahsilini burada tamamladiktan sonra lise
hayatinin ilk y1lin1 1979 yilinda Trabzon’da, kalan yillarini ise Bursa’da tamamladi. 1986
yilinda Uludag Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Uluslararas: Iliskiler
Bolimu'ni bitirdi. 1989 yilinda basladigi vergi memurlugu goérevini 1990 yilindan
itibaren Igisleri Bakanliginda Kontrolor ve Baskontrolérliik olarak devam ettirdi. Bir

donem Fatih Belediyesinde Bagdanigsmanlik yapti.

Halen Bagkontrolorliik gorevine devam etmektedir. Tiirkiye ve Orta Dogu Amme
Idaresinde Kamu Yonetimi Uzmanligi yiiksek lisans programini ve Acik Ogretim

Fakiiltesi Adalet Boliimii 6n lisans programini tamamladi.

Cesitli mesleki dergilerde yayinlanmis ¢ok sayida makalesi olup, bazi dergilerde danisma

kurulu tyeliklerinde bulundu.

Kitaplari: Belediyelerin Mali Yonetimi ve Sorunlari, Dogrudan Temin Usulii, Kamu
fhale Rehberi Belediyelerin Giincel Sorunlari ve Coziim Onerileri adli dért mevzuat

kitab1 vardir.
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